PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3) TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. BARATA INDONESIA CABANG TEGAL by EZZU, RAKHMAT FIRDAUS
  
 
 
 
 
 
PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, 
KESELAMATAN DAN KESEHATAN KERJA (K3) TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PT. BARATA INDONESIA CABANG TEGAL 
 
 
 
SKRIPSI 
 
Disusun sebagai salah satu syarat guna memperoleh derajat Strata Satu (S-1) 
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 
Universitas Pancasakti Tegal 
 
 
EZZU RAKHMAT FIRDAUS 
NPM. 4115500249 
 
 
 
 
PROGRAM STUDI MANAJEMEN FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
UNIVERSITAS PANCASAKTI TEGAL 
2019 
ii 
 
PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI 
 
 
 
 
Saya Ezzu Rakhmat Firdaus, yang bertanda tangan di bawah ini menyatakan 
bahwa Skripsi yang saya ajukan ini adalah hasil karya sendiri untuk 
mendapatkan gelar  Sarjana Ekonomi. Karya ini adalah milik saya, karena itu 
pertanggung jawabannnya sepenuhnya berada pada saya. 
 
 
 
 
                         Tegal,    Desember 2019 
               Yang menyatakan, 
 
 
        Ezzu Rakhmat Firdaus 
 
 
iii 
 
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Keselamatan Dan Kesehatan 
Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang 
Tegal 
 
 
 
 
 
 
 
EZZU RAKHMAT FIRDAUS 
NPM. 4115500249 
 
 
 
 
Disetujui Oleh Pembimbing : 
 
Pembimbing I 
 
 
 
 
 
Pembimbing II 
 
 
 
iv 
 
PENGESAHAN UJIAN SKRIPSI 
 
Yang bertanda tangan di bawah ini menyatakan bahwa Skripsi yang berjudul : 
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Keselamatan Dan Kesehatan 
Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang 
Tegal 
Yang diajukan oleh Ezzu Rakhmat Firdaus, NPM. 4115500249 telah 
dipertahankan di depan Dewan Penguji pada tanggal 21 Desember 2019 dan 
dinyatakan memenuhi syarat untuk diterima.  
 
Ketua Penguji, 
 
 
Anggota I 
 
 
 
 
Yuniarti Herwinarni., S.E., M.M. 
NIPY. 9252561971 
Anggota II 
 
 
 
 
Setyowati Subroto, S.E., M.Si. 
NIP. 19780509 200501 2 002 
 
 
v 
 
KATA PENGANTAR 
 
 
Puji dan syukur dipanjatkan kehadirat Tuhan yang Maha Esa karena atas 
segala rahmatNya sehingga skripsi ini dapat selesai sebagai salah satu syarat 
dalam menyelesaikan pendidikan sarjana (S-1) ini di Fakultas Ekonomi Dan 
Bisnis Program Studi Manajemen Universitas Pancasakti Tegal. 
Penulis menyadari bahwa dari awal, proses, dan hingga terselesainya skripsi 
ini tidak terlepas dari segala bentuk bantuan, bimbingan, dorongan dan do’a dari 
berbagai pihak, maka untuk itu penulis mengucapkan terima kasih kepada beliau : 
1. Dr. Dien Noviany R. S.E., M.M., Akt. CA., selaku Dekan Fakultas Ekonomi 
Dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. 
2. Dr. Mahben Jalil., S.E., M.M., selaku Dosen Pembimbing I, yang selalu 
memberikan bimbingan, nasehat, dan dukungannya selama penulis 
menyelesaikan penelitian skripsi ini.  
3. Dra. Sri Murdiati, M.Si., selaku  Dosen pembimbing II  yang telah 
meluangkan waktu, tenaga, pikiran, dan senantiasa sabar memberikan 
pengarahan, bimbingan, dan motivasi dalam penyelesaian skripsi ini  
4. Kepada semua pihak yang tidak bisa disebutkan satu persatu, yang telah 
banyak membantu sehingga skripsi ini dapat terselesaikan dengan baik. 
vi 
 
Penulis menyadari bahwa masih banyak kekurangan dalam penyusunan 
skripsi ini. Oleh karena itu penulis mohon kritik dan saran yang membangun guna 
perbaikan penyusunan skripsi nantinya. 
 
 
   Tegal,     Desember 2019 
 
 
Ezzu Rakhmat Firdaus 
vii 
 
MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
 
 
MOTTO 
"Kebanyakan dari kita tidak mensyukuri apa yang sudah kita miliki, tetapi kita 
selalu menyesali apa yang belum kita capai." (Schopenhauer) 
 
 
 
 
 
PERSEMBAHAN 
Kupersembahkan skripsi ini kepada : 
1. Bapak dan Ibunda tercinta yang selalu 
mendoakan dan menyemangati ku. 
2. Kakak tersayang 
3. Rieskie Ari Rofiqoh yang selalu memberi 
support dan motivasi 
4. Teman-teman semua yang selalu support 
5. Almamaterku 
 
 
 
 
viii 
 
ABSTRAK 
 
 
Ezzu Rakhmat Firdaus. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, 
Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata 
Indonesia Cabang Tegal. 
Tujuan penelitian adalah 1) Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap Kinerja Karyawan, 2) Untuk mengetahui pengaruh 
keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap Kinerja Karyawan, 3) Untuk 
mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3)  secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan. 
Hipotesis penelitian ini adalah 1) Ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap Kinerja Karyawan, 2) Ada pengaruh keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3) terhadap Kinerja Karyawan, 3) Ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional, keselamatan dan kesehatan kerja (K3)  secara bersama-sama 
terhadap Kinerja Karyawan 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
penelitian deskriptif dengan jenis pendekatan kuantitatif. Metode pengumpulan 
data yang digunakan pada penelitian ini adalah kuesioner dan Studi Kepustakaan. 
Sedangkan metode analisis data yang digunakan adalah uji asumsi klasik, analisis 
regresi berganda, pengujian parsial, koefisien determina analisis korelasi rank 
spearman, uji signifikansi koefisien  korelasi rank spearman, analisis korelasi 
berganda, uji signifikansi koefisien korelasi berganda, analisis koefisien 
determinasi.  
Kesimpulan dalam penelitian ini adalah 1) Dari hasil pengujian hipotesis 
pertama dengan menggunakan analisis korelasi rank spearman dapat disimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan demikian hipotesis pertama dapat diterima kebenarannya, 2) Dari hasil 
pengujian hipotesis kedua dengan menggunakan analisis korelasi rank spearman 
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) 
terhadap kinerja karyawan demikian hipotesis kedua dapat diterima kebenarannya, 
3) Dari hasil pengujian hipotesis ketiga dengan menggunakan analisis korelasi 
berganda disimpulkan bahwa terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional, 
Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) terhadap kinerja karyawan demikian 
hipotesis ketiga dapat diterima kebenarannya. 
 
 
Kata Kunci :  Kepemimpinan Transformasional, Keselamatan dan Kesehatan 
Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 
 
 
Ezzu Rachmat Firdaus. The Effect of Transformational Leadership, Safety 
and Health (K3) on the Performance of Employees of PT. Barata Indonesia Tegal 
Branch. 
The research objectives are 1) To determine the effect of transformational 
leadership on Employee Performance, 2) To determine the effect of occupational 
safety and health (K3) on Employee Performance, 3) To determine the effect of 
transformational leadership, occupational safety and health (K3) together against 
Employee performance. 
The hypothesis of this study are 1) There is an influence of transformational 
leadership on Employee Performance, 2) There is an effect of occupational safety 
and health (K3) on Employee Performance, 3) There is an effect of 
transformational leadership, occupational safety and health (K3) together on 
Employee Performance 
The research method used in this research is descriptive research method 
with a quantitative approach. Data collection methods used in this study were 
questionnaires and literature studies. While the data analysis method used is the 
classic assumption test, multiple regression analysis, partial testing, determina 
coefficient, Spearman rank correlation analysis, Spearman rank correlation 
coefficient significance test, multiple correlation analysis, significance test of 
multiple correlation coefficient, coefficient of determination analysis. 
The conclusions in this study are 1) From the results of the first hypothesis 
testing using Spearman rank correlation analysis it can be concluded that there is 
an influence of transformational leadership on employee performance so the first 
hypothesis can be accepted, 2) From the results of testing the second hypothesis 
using Spearman rank correlation analysis it is concluded that there is an effect of 
Occupational Health and Safety (K3) on employee performance thus the second 
hypothesis can be accepted truthfully, 3) From the results of testing the third 
hypothesis using multiple correlation analysis it is concluded that there is an 
influence of transformational leadership, Occupational Health and Safety (K3) on 
employee performance such a hypothesis the third is acceptable truth. 
 
 
Keywords: Transformational Leadership, Occupational Safety and Health, 
Employee Performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Pesatnya perkembangan teknologi, informasi dan ilmu pengetahuan dewasa 
ini menempatkan pengaruh globalisasi pada posisi strategi dan membawa 
pengaruh yang besar terhadap perubahan sistem dan nilai dalam masyarakat. 
Dalam hal ini sumber daya manusia mempunyai peranan penting dalam setiap 
kegiatan perusahaan yaitu dalam mengelola, mengatur, mengurus dan 
menggunakan seluruh sumber daya yang ada secara produktif dan efektif untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Peranan sumber daya manusia dalam perusahaan 
sangatlah penting karena sebagai penggerak utama seluruh kegiatan perusahaan 
dalam mencapai tujuan perusahaan. 
Keberhasilan suatu perusahaan tidaklah lepas dari kinerja sumber daya 
manusia atau pegawainya. Sumber daya manusia memegang peranan yang cukup 
penting dalam kegiatan perusahaan dalam pencapaian tujuan perusahaan. Sumber 
daya manusia dituntut untuk dapat menjalankan tugas-tugas yang diberikan 
dengan baik. Oleh karena itu diperlukan penilaian kinerja untuk mengetahui 
seberapa jauh pegawai mampu berperan dalam pertumbuhan dan perkembangan 
pegawai itu sendiri. Kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara 
hasil kerja yang nyata dengan standar yang sudah ditetapkan. Kinerja juga dapat 
diartikan sebagai hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
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berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, target atau sasaran yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Kinerja atau prestasi 
kerja adalah hasil nyata pegawai dibandingkan dengan hasil yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Hasil yang telah ditetapkan sebelumnya dijadikan sebuah acuan 
untuk mengetahui tingkat kinerja pegawai tersebut. Kinerja yang baik akan 
berpengaruh secara langsung terhadap citra perusahaan di mata masyarakat luas. 
Selain faktor sumber daya manusia yang sangat berpengaruh terhadap kinerja 
perusahaan, peran pemimpin dalam memotivasi serta mempengaruhi pegawai 
juga penting. 
Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 
sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya kinerja yang 
tinggi yang dimiliki pegawai, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Pada 
proses ini fungsi pemimpin mempunyai peran yang sangat erat menentukan 
dalam pelaksanaan organisasi perusahaan. Fungsi pemimpin tidak hanya sekedar 
membimbing dan mengarahkan anak buah, namun yang terpenting adalah 
bagaimana pemimpin mampu memberikan visi dan misi atau arah yang jelas 
kemana organisasi akan dibawa. Pemimpin di perusahaan mempunyai kedudukan 
strategis, karena pemimpin merupakan titik sentral didalam menentukan dinamika 
sumber-sumber yang ada untuk terciptanya suatu tujuan perusahaan. 
Kepemimpinan yang efektif akan memastikan bahwa secara umum para pegawai 
bekerja untuk mencapai kinerja yang sama. Seorang pemimpin harus memiliki 
kemampuan memotivasi orang lain untuk melakukan sesuatu sesuai tujuan 
bersama, dengan kata lain setiap pemimpin harus memperlihatkan contoh yang 
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baik karena pegawai selalu menyorot pemimpinnya. Pemimpin dengan gaya 
kepemimpinan yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untuk 
berprestasi. 
Selain kepemimpinan, terciptanya sumber daya manusia yang baik dapat 
dipengaruhi oleh adanya pelaksanaan keselamatan dan kesehatan kerja (K3) di 
dalam perusahaan. Penelitian terbaru tentang ekonomi bisnis mengungkapkan 
bahwa sumber keunggulan bersaing dalam perusahaan berkaitan dengan 
pengetahuan dan kemampuan perusahaan. Pelaksanaan K3 tidak pernah 
dipertimbangkan dalam sumber – sumber modal intelektual perusahaan. Secara 
luas diakui bahwa tempat kerja yang lebih aman dan sehat dapat dengan mudah 
memperoleh keuntungan. Hal ini adalah salah satutujuan utama perusahaan, 
karena perusahaan dapat meningkatkan produktivitas, meningkatkan moral dan 
mengurangi biaya karyawan. 
Kesadaran mengenai pentingnya pelaksanaan K3 harus diterapkan di 
kalangan para karyawan. Hal ini berkaitan dengan masalah perlindungan 
karyawan terhadap kecelakaan kerja, guna meminimalisir kemungkinan 
terjadinya kecelakaan kerja. Selain karyawan pelaksanaan K3 juga penting bagi 
perusahaan karena perusahaan dapat mengurangi biaya karyawan. Perusahaan 
diwajibkan untuk memberikan jaminan K3 terhadap karyawan di tempat kerja. 
K3 tidak hanya kebijakan sosial ekonomi dan politik tetapi lebih merupakan suatu 
dasar hak manusia, baik di seluruh tempat kerja, aktivitas dan pengaturan harus 
berada dalam posisi yang tepat untuk melindungi serta menjaga karyawan dari 
terjadinya kecelakaan dan penyakit yang berhubungan dengan pekerjaan. 
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Pelaksanaan K3 memiliki peranan penting dalam suatu perusahaan, karena 
merupakan suatu perlindungan kerja terhadap karyawan dalam melakukan 
pekerjaan agar terhindar dari kondisi berbahaya seperti kecelakaan atau penyakit 
kerja, jadi karyawan dapat bekerja dalam keadaan aman dan nyaman, sehingga 
karyawan dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas perusahaan. Sangat 
penting tindakan dalam mencegah kecelakaan kerja, karena masalah K3 di 
Indonesia masih sering diabaikan, hal ini dapat dilihat dari masih tingginya angka 
kecelakaan kerja. Menteri Ketenagakerjaan (Menaker), Hanif Dhakiri mencatat 
bahwa telah terjadi 157.313 kecelakaan kerja sepanjang 2018, baik di tempat 
kerja maupun dalam perjalanan ke atau dari tempat kerja. Angka tersebut 
termasuk kategori kecelakaan lalu lintas saat pekerja dalam perjalanan pergi ke 
tempat kerja serta perjalanan pulang dari tempat kerja. Kecelakaan kerja juga 
mempengaruhi indeks pembangunan manusia dan daya saing nasional. Dalam 
rangka menekan angka kecelakaan dan penyakit akibat kerja, Kementerian 
Ketenagakerjaan (Kemnaker) berupaya menyempurnakan peraturan perundang-
undangan serta standar dibidang K3. 
Dari sekitar 254 juta warga negara Indonesia, lebih dari 50% adalah kelas 
pekerja. Sementara data dari ILO menunjukkan rata-rata terdapat 99.000 kasus 
kecelakaan kerja. Dari total jumlah, sekitar 70% berakibat fatal yaitu kematian 
atau cacat seumur hidup. Dalam lingkungan kerja, beliau mengatakan pekerja 
rentan mengalami penyakit yang diakibatkan kebisingan, radiasi kimia 
maupun radiasi biologi serta kecelakaan dibagian kontruksi. Berdasarkan data 
dari International Labour Organization (ILO) mencatat, setiap hari terjadi 
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sekitar 6.000 kecelakaan kerja fatal di dunia. Di Indonesia sendiri, terdapat 
kasus kecelakaan yang setiap harinya dialami para buruh darisetiap 100 ribu 
tenaga kerja dan 30% diantaranya terjadi disektor kontruksi. Pada tahun 2017 
jumlah kasus kecelakaan kerja mencapai 53.319 kasus, sedangkan di tahun 
2018 mencapai 50.089 kasus 
PT. Barata Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak dibidang 
produksi besi baja, dimana memproduksi alat-alat berat seperti hollow jet 
valve. Menurut UU No. 1 tahun 1970, PT. Barata Indonesia mentaati 
ketentuan-ketentuan keselamatan kerja dan lindung lingkungan untuk 
mencegah timbulnya kecelakaan kerja dan sakit akibat bekerja serta 
meminimalkan dampak lingkungan yang ditimbulkan, menjaga kerapian dan 
kebersihan lingkungan kerja. PT. Barata Indonesia melakukan program 
mengenai safety talk yang dilakukan setiap hari senin.  
Safety talk bertujuan untuk melakukan penyuluhan mengenai 
keselamatan kerja diperusahaan, mulai dengan menggunakan alat 
keselamatan. Penggunaan alat pelindung diri sangat penting didalam 
perusahaan guna melindungi karyawan dari kecelakaan kerja. Hal ini 
dikarenakan lingkungan kerja karyawan Workshop 1, Workshop 2, Pabrik 
Industri Berat, Pabrik Industri PT. Barata Indonesia memiliki potensi bahaya 
dari paparan api panas 1600° C,` percikan las dan grenda dari proses produksi 
alat-alat berat seperti hollow jet valve dan  besi, baja. 
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Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka penulis tertarik 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, 
Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata 
Indonesia Cabang Tegal”. 
 
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah penulis uraikan, maka rumusan masalah 
dari penelitian ini sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal ? 
2. Apakah ada pengaruh keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal ? 
3. Apakah ada pengaruh kepemimpinan transformasional, keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3)  secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Barata Indonesia Cabang Tegal ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk: 
1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
2. Untuk mengetahui pengaruh keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, keselamatan 
dan kesehatan kerja (K3)  secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
 
D. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah : 
1. Manfaat Teoritis 
a. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan 
memperkaya bahan pembelajaran dan pengaplikasian ilmu 
pengetahuan di bidang manajemen, khususnya dalam bidang 
manajemen sumber daya manusia. 
b. Peneltian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman mengenai 
manajemen sumber daya manusia secara riil khususnya yang 
menyangkut gaya kepemimpinan transformasional, keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3), dan kinerja. 
2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan pertimbangan 
berkaitan dengan penerapan keselamatan dan kesehatan kerja (K3)  dan 
kepemimpinan untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. Barata Indonesia 
Cabang Tegal. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
Teori merupakan proses mental untuk membangun ide sehingga ilmuwan 
dapat menjelaskan mengapa peristiwa itu terjadi. Sedangkan Teori 
merupakan seperangkat jalinan konsep untuk mencari sebab terjadinya gejala 
yang diamati. Dalam proses pencarian sebab ini para ilmuwan membedakan 
antara faktor yang dijelaskan dengan faktor penyebab. suatu teori pada 
hakikatnya merupakan hubungan antara dua fakta atau lebih, atau pengaturan 
fakta menurut cara-cara tertentu. Fakta merupakan sesuatu yang dapat 
diamati dan pada umumnya dapat diuji secara empiris. Oleh sebab itu dalam 
bentuk yang paling sederhana, teori merupakan hubungan antara dua variabel 
atau lebih yang telah diuji kebenarannya (Soekanto, 2016:19). 
1. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen berasal dari kata to manage yang artinya mengatur. 
Pengaturan dilakukan melalui proses dan diatur berdasarkan urutan dari 
fungsi-fungsi manajemen itu. Jadi manajemen itu merupakan suatu 
proses untuk mewujudkan tujuan yang di inginkan. Mewujudkan tujuan 
diperlukan skill atau kemampuan dalam mempengaruhi orang lain agar 
mau melakukan sesuatu untuk kita. Manajemen memiliki kaitan yang 
sangat erat dengan leader atau pemimpin. Sebab pemimpin yang 
sebenanarnya adalah seseorang yang mempunyai kemampuan untuk 
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menjadikan orang lain lebih dihargai, sehinnga orang lain akan 
melakukan segala keinginan sang leader, menurut Hasibuan (2011:2) 
manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber 
daya manusia dan sumber-sumber lainnjya secara efektif dan efisien 
untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu hal yang sangat 
penting dan harus dimiliki dalam upaya mencapai tujuan organisasi atau 
perusahaan. Sumber daya manusia merupakan elemen utama organisasi 
dibandingkan dengan elemen sumber daya yang lain seperti modal, 
teknologi, karena manusia itu sendiri yang mengendalikan faktor yang 
lain. 
Menurut Sedarmayanti (2009:1) sumber daya manusia merupakan 
daya yang bersumber dari manusia. Daya yang bersumber dari manusia 
dapat juga disebut tenaga atau kekuatan (energi atau power). Tenaga, 
daya, kemampuan atau kekuatan terdapat pula pada unsur alam yang lain. 
Rivai (2007:56) mendefinisikan sumber daya manusia sebagai 
seorang yang siap, mau dan mampu memberi sumbangan usaha 
pencapaian tujuan organisasi. Setiap organisasi atau perusahaan tentunya 
memiliki tujuan yang berbeda-beda, maka dari itu kemampuan sumber 
daya manusia yang dibutuhkan pun akan berbeda pada tiap-tiap 
perusahaan. 
Manusia merupakan sumber daya paling penting dalam sebuah 
perusahaan. Berbanding lurus dengan hal tersebut, manusia juga 
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merupakan sumber daya yang paling rumit untuk dipahami. Kerumitan 
ini adalah sebagai akibat dari uniknya sifat dari masing-masing individu 
yang ada di dunia, khususnya dunia kerja. Manajemen sumber daya 
manusia adalah sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan sumber 
daya yang ada pada individu (pegawai). Pengelolaan dan pendayagunaan 
tersebut dikembangkan secara maksimal didalam dunia kerja untuk 
mencapai tujuan organisasi dan pembangunan individu pegawai 
(Mangkunegara, 2011:2). 
Sedarmayanti (2009:4-5), menyimpulkan pada dasarnya 
manajemen sumber daya manusia mengatur dan menetapkan program 
kepegawaian yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut : 
a. Penetapan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang efektif 
sesuai dengan kebutuhan organisasi berdasarkan job description, job 
spesification, job recruitment dan job evaluation. 
b. Penetapan penarikan, seleksi dan penempatan tenaga kerja 
berdasrkan azas the right in the right place dan the right man and the 
right job. 
c. Penempatan program kesejahteraan, pengembangan, promosi dan 
pemberhentian. 
d. Peramalan, penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada 
masa yang akan datang. 
e. Perkiraan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan 
suatu organisasi pada khususnya. 
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f. Pemantauan dengan cermat undang-undang perburuhan dan 
kebijaksanaan pemberian balas jasa organisasi 
g. Pemantauan kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh 
h. Pelaksanaan pendidikan, latihan dan penilaian prestasi pegawai 
i. Pengaturan mutasi pegawai 
j. Pengaturan pensiun, pemberhentian dan pesangonnya 
Kegiatan sumber daya manusia merupakan bagian proses 
manajemen sumber daya manusia yang paling sentral, dan merupakan 
suatu rangkaian dalam mencapai tujuan organisasi. Kegiatan tersebut 
akan berjalan lancar apabila memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen. 
Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Sedarmayanti 
(2009: 8): 
a. Perencanaan (planning) 
Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga 
kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan 
efisien, dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan itu untuk 
menetapkan program kepegawaian ini, meliputi pengorganisasian, 
pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 
integrasi, pemeliharaan, kedisiplinan dan pemberhentian pegawai. 
b. Pengorganisasian (organizing) 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan 
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, 
integrasi, dan koordinasi dalam bentuk bagan organisasi. Organisasi 
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hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan. Organisasi yang baik 
akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif. 
c. Pengarahan (directing) 
Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai agar 
mau kerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu 
tercapainya tujuan organisasi. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin 
yang dengan kepemimpinannya akan memberi arahan kepada 
pegawai agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik. 
d. Pengendalian (controlling) 
Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan pegawai agar mentaati 
peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila terdapat 
penyimpangan diadakan tindakan perbaikan dan/ atau 
penyempurnaan. Pengendalian pegawai meliputi kehadiran, 
kedisiplinan, perilaku kerja sama, dan menjaga situasi lingkungan 
pekerjaan 
e. Pengadaan (procurement) 
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi 
dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik akan bantu terwujudnya 
tujuan. 
f. Pengembangan (development) 
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknik, 
teoritis, konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan 
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pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan, hendaknya sesuai 
dengan yang kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa yang akan 
datang. 
g. Kompensasi (compensation) 
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak 
langsung (indirect) berupa uang atau barang kepada pegawai sebagai 
imbalan jasa yang  diberikan kepada organisasi. Prinsip kompensasi 
adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerja, 
sedangkan layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primer serta 
berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan 
internal dan eksternal konsistensi. 
h. Pengintegrasian (integration) 
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 
organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerjasama yang 
serasi dan saling menguntungkan. Di satu pihak organisasi 
memperoleh keberhasilan/ keberuntungan, sedangkan dilain pihak 
pegawai dapat memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya. 
Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan cukup sulit dalam 
manajemen sumber daya manusia, karena mempersatukan dua 
kepentingan yang berbeda. 
i. Pemeliharaan (maintenance) 
Pemeliharaan adalah kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan 
kondisi fisik, mental dan loyalitas, agar mereka tetap mau 
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bekerjasama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan 
dengan program kesejahteraan dengan berdasarkan kebutuhan 
sebagian besar pegawai, serta berpedoman kepada internal dan 
eksternal konsistensi. 
j. Kedisiplinan  
Kedisiplinan Merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya 
manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan 
organisasi, karena tanpa adanya kedisiplinan, maka sulit mewujudkan 
tujuan yang maksimal. Kedisiplinan merupakan keinginan dan 
kesadaran untuk mentaati peraturan organisasi dan norma sosial. 
k. Pemberhentian (separation) 
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seorang pegawai dari 
suatu organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 
pegawai, keinginan organisasi, berakhirnya kontrak kerja, pensiun, 
atau sebab lainnya. Penerapan fungsi manajemen dengan sebaik-
baiknya dalam mengelola pegawai, akan mempermudah mewujudkan 
tujuan dan keberhasilan organisasi. 
2.  Kinerja 
Kinerja pegawai atau  performance sebagai suatu gambaran 
mengenai hasil atau tingkat keberhasilan dalam suatu pelaksanaan 
kegiatan dalam pencapaian tujuan, visi dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat 
diketahui apabila kita telah menetapkan suatu tolak ukur, dengan adanya 
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tolak ukur kinerja seseorang dapat diketahui tingkat keberhasilannya 
(Moeheriono, 2010:25). 
Dessler (2012:54) berpendapat kinerja merupakan prestasi kerja, 
yaitu perbandingan antara hasil kerja yang nyata dengan standar kerja 
yang ditetapkan. Sedangkan menurut pendapat Mangkunegara (2009:14) 
istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). 
Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Menurut Kaswan (2012:67) kinerja pegawai adalah yang 
mempengaruhi seberapa besar atau banyak mereka memberi 
kontribusikepada organisasi. Kinerja yang baik pastilah akan 
menghantarkan perusahaan mencapai prestasi kerja, prestasi kerja sangat 
erat hubungannya dengan produktivitas kerja para pegawai, oleh karena 
itu diperlukan penilaian kinerja yang rutin untuk mengontrol kinerja para 
pegawai dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
Menurut Mangkunegara (2011:15), tingkat sejauh mana 
keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut "level 
of performance". Biasanya orang yang level of performance-nya tinggi 
disebut sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang 
levelnya tidak mencapai standar dikatakan sebagai tidak produktif atau 
berperformance rendah. Penilaian kinerja adalah salah satu tugas penting 
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untuk dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan. Walaupun 
demikian, pelaksanaan kinerja yang obyektif bukanlah tugas yang 
sederhana.. Dalam penilaian harus dihindarkan adanya "like dan dislike" 
dari penilai, agar obyektifitas penilaian dapat terjaga. Kegiatan penilaian 
ini penting, karena dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan-
keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada para pegawai 
tentang kinerja mereka. 
Penilaian kinerja harus dilakukan secara objektif agar profesional 
dan berkompeten. Melalui penilaian prestasi kerja pegawai, dapat 
diketahui kelebihan dan kelemahan yang ada pada setiap pegawai. Jika 
pegawai tersebut memiliki prestasi kerja yang baik maka dimungkinkan 
adanya promosi. Sebaliknya, pegawai yang prestasi kerjanya rendah 
dapat diperbaiki dan ditingkatkan melalui pendidikan atau pelatihan. 
Menurut Mangkunegara (2011:21), ada enam metode penilaian kinerja 
pegawai: 
a. Rating Scale, evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penilai, yang 
membandingkan hasil pekerjaan pegawai dengan kriteria yang 
dianggap penting bagi pelaksanaan kerja.   
b. Checklist, yang dimaksudkan dengan metode ini adalah untuk 
mengurangi beban penilai. Penilai tinggal memilih kalimat-kalimal 
atau kata-kata yang menggambarkan kinerja pegawai. Penilai 
biasanya atasan langsung. Pemberian bobot sehingga dapat di skor. 
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Metode ini bisa memberikan suatu gambaran prestasi kerja secara 
akurat, bila daftar penilaian berisi item-item yang memadai 
c. Metode peristiwa kritis (critical incident method), penilaian yang 
berdasarkan catatan-catatan penilai yang menggambarkan perilaku 
pegawai sangat baik atau jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan 
kerja. Catatan-catatan ini disebut peristiwa kritis. Metode ini sangat 
berguna dalam memberikan umpan balik kepada pegawai, dan 
mengurangi kesalahan kesan terakhir. 
d. Metode peninjauan lapangan (field review method), seseorang ahli 
departemen membantu para penyelia dalam penilaian mereka. 
Spesialis personalia mendapatkan informasi khusus dari atasan 
langsung tentang kinerja pegawai. Kemudian ahli itu mempersiapkan 
evaluasi atas dasar informasi tersebut. Evaluasi dikirim kepada 
penyelia untuk direview. Spesialis personalia bisa mencatat penilaian 
pada tipe formulir penilaian apapun yang digunakan perusahaan. 
e. Tes dan observasi prestasi kerja, bila jumlah pekerja terbatas, 
penilaian prestasi kerja bisa didasarkan pada tes pengetahuan dan 
keterampilan. Tes mungkin tertulis atau peragaan ketrampilan. Agar 
berguna tes harus reliable dan valid. Metode evaluasi kelompok ada 
tiga: ranking, grading, point allocation method.   
f. Metode ranking, penilai membandingkan satu dengan pegawai lain 
siapa yang paling baik dan menempatkan setiap pegawai dalam 
urutan terbaik sampai terjelek. Kelemahan metode ini adalah 
kesulitan untuk menentukan faktor-faktor pembanding, subyek 
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kesalahan kesan terakhir dan halo effect, kebaikannya menyangkut 
kemudahan administrasi dan penjelasannya. Metode penilaian ini 
memisah-misahkan atau menyortir para pegawai dalam berbagai 
klasifikasi yang berbeda, biasanya suatu proposi tertentu harus 
diletakkan pada setiap kategori. 
g. Point location, merupakan bentuk lain dari grading, penilai diberikan 
sejumlah nilai total dialokasikan di antara para pegawai dalam 
kelompok. Para pegawai yang baik diberi nilai lebih besar daripada 
pegawai dengan kinerja lebih jelek. Kebaikan dari metode ini, penilai 
dapat mengevaluasi perbedaan relatif di antara para pegawai, 
meskipun kelemahan-kelemahan efek halo (halo effect) dan bias 
kesan terakhir masih ada 
Kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari 
fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu 
tertentu. Menurut Bernardin dan Russel (2009:97) ada  6 kriteria primer 
yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja yaitu :  
a. Quality  
Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 
kegiatan mendekati kesempurnaan atau  mendekati tujuan yang 
diharapkan. 
b. Quantity 
Merupakan jumlah yang dihasilkan misalnya jumlah rupiah, jumlah 
unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. 
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c. Timeliness 
Merupakan tingkat sejauh mana suatu kegiatan dapat diselesaikan 
menurut waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi 
output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain. 
d. Cost - effectiveness  
Merupakan tingkat sejauh mana penggunaan daya organisasi 
(manusia, keuangan, teknologi, material) dimaksimalkan untuk 
mencapai hasil tertinggi atau penggurangan kerugian dari setiap unit 
penggunaan sumber daya. 
e. Need for supervision  
Merupakan tingkat sejauh mana pekerja dapat melaksanakan suatu 
fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor 
untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan. 
f. Interpersonal impact  
Merupakan tingkat sejauh mana pegawai memelihara harga diri, 
nama baik, dan kerjasama diantara rekan kerja 
3.  Kepemimpinan Transformasional 
Kepemimpinan dalam suatu perusahaan merupakan suatu faktor 
yang menentukan atas berhasil atau tidaknya suatu perusahaan atau 
usaha. Sebab kepemimpinan yang sukses, menunjukkan bahwa 
pengelolaan suatu perusahaan berhasil dilaksanakan dengan sukses pula. 
Kepemimpinan merupakan puncak dari pembuat kebijakan  yang akan 
dilakukan oleh seluruh pegawai. Seorang pemimpin dapat mempengaruhi 
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bawahannya dengan cara membina, mengarahkan serta memberi 
petunjuk guna kelancaran pegawai dalam melakukan pekerjaannya. 
Siagian (2012:45) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah 
kemampuan seseorang untuk mempengaruhi orang lain (para 
bawahannya) sedemikian rupa sehingga orang itu mau melakukan 
kehendak pemimpin. Senada dengan pendapat Siagian, menurut 
Ivancevich et al (2006:187) kepemimpinan adalah proses mempengaruhi 
orang lain untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi yang relevan. 
Seorang pemimpin penting untuk mengarahkan pegawai dalam 
pencapaian tujuan, target yang telah ditetapkan. 
Dari beberapa pengertian tentang kepemimpinan di atas dapat ditarik 
kesimpulan bahwa kepemimpinan erat kaitannya dengan kemampuan 
seseorang untuk memprakarsai tindakan anggota kelompok dalam upaya 
memecahkan masalah kelompok atau mencapai tujuan kelompok. 
Kepemimpinan transformasional dianggap efektif dalam situasi/ 
budaya apapun. Menurut Setiawan dan Muhith dalam bukunya (2012:19) 
secara leksikal istilah kepemimpinan transformasional terdiri dari dua 
kata yaitu kepemimpinan dan transformasional. Istilah tersebut bermakna 
perubahan rupa (bentuk, sifat, fungsi dan lain sebagainya) bahkan ada 
juga yang menyatakan bahwa kata transformasional berinduk dari kata 
“to transform” yang memiliki makna mentransformasionalkan visi 
menjadi realitas, panas menjadi energi, potensi menjadi faktual, laten 
menjadi manifest dan sebagainya. 
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Kepemimpinan transformasional pada hakekatnya menekankan 
seorang pemimpin perlu memotivasi bawahannya untuk melakukan 
tanggung jawab mereka lebih dari yang mereka harapkan. 
Kepemimpinan transformasional sebagai suatu proses yang pada 
dasarnya para pemimpin dan pengikut saling menaikan diri ketingkat 
moralitas dan motivasi yang lebih tinggi (Engkoswara dan Komariah, 
2008:54). 
Yukl (2004:297) menyatakan kepemimpinan transformasional 
mentransformasi serta memotivasi para pengikut dengan : 
a. Membuat mereka lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu 
pekerjaan 
b. Mendorong mereka untuk lebih meningkatkan organisasi atau tim dari 
pada kepentingan diri sendiri 
c. Mengktifkan kebutuhan-kebutuhan mereka pada yang lebih tinggi dan 
lebih penting untuk organisasi 
Rees (2011:96) menyatakan bahwa ada 7 prinsip kepemimpinan 
transformasional, sebagai berikut: 
a. Simplifikasi, keberhasilan dari kepemimpinan diawali dengan sebuah 
visi yang akan menjadi cermin dan tujuan bersama. Kemampuan serta 
keterampilan dalam mengungkapkan visi secara jelas, praktis dan 
tentu saja transformasional yang dapat menjawab “Kemana kita akan 
melangkah?” menjadi hal pertama yang penting untuk kita 
implementasikan. 
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b. Motivasi, Kemampuan untuk mendapatkan komitmen dari setiap 
orang yang terlibat terhadap visi yang sudah dijelaskan adalah hal 
kedua yang perlu kita lakukan. Pada saat pemimpin transformasional 
dapat menciptakan suatu sinergitas di dalam organisasi, berarti 
seharusnya dia dapat pula mengoptimalkan, memotivasi dan memberi 
energi kepada setiap pengikutnya. Praktisnya dapat saja berupa tugas 
atau pekerjaan yang betul-betul menantang serta memberikan peluang 
bagi mereka pula untuk terlibat dalam suatu proses kreatif baik dalam 
hal memberikan usulan ataupun mengambil keputusan dalam 
pemecahan masalah, sehingga hal ini pula akan memberikan nilai 
tambah bagi mereka sendiri. 
c. Fasilitasi, dalam pengertian kemampuan untuk secara efektif 
memfasilitasi “pembelajaran” yang terjadi di dalam organisasi secara 
kelembagaan, kelompok, ataupun individual. Hal ini akan berdampak 
pada semakin bertambahnya  modal intektual  dari setiap orang yang 
terlibat di dalamnya. 
d. Inovasi, yaitu kemampuan untuk secara berani dan bertanggung jawab 
melakukan suatu perubahan bilamana diperlukan dan menjadi suatu 
tuntutan dengan perubahan yang terjadi. Dalam suatu organisasi yang 
efektif dan efisien, setiap orang yang terlibat perlu mengantisipasi 
perubahan dan seharusnya pula mereka tidak takut akan perubahan 
tersebut. Dalam kasus tertentu, pemimpin transformasional harus 
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sigap merespon perubahan tanpa mengorbankan  rasa percaya dan tim 
kerja yang sudah dibangun. 
e. Mobilitas, yaitu pengerahan semua sumber daya yang ada untuk 
melengkapi dan memperkuat setiap orang yang terlibat di dalamnya 
dalam mencapai visi dan tujuan. Pemimpin transformasional akan 
selalu mengupayakan pengikut yang penuh dengan tanggung jawab. 
f. Siap Siaga, yaitu kemampuan untuk selalu siap belajar tentang diri 
mereka sendiri dan menyambut perubahan dengan paradigma baru 
yang positif. 
g. Tekad, yaitu tekad bulat untuk selalu sampai pada akhir, tekad bulat 
untuk menyelesaikan sesuatu dengan baik dan tuntas. Untuk ini tentu 
perlu pula didukung oleh pengembangan disiplin spiritualitas, emosi, 
dan fisik serta komitmen 
Bass and Avolio (2013:120) mengemukakan 4 dimensi 
kepemimpinan transormasional yaitu sebagai berikut: 
a. Idealis Pengaruh (Idealized Influence) 
Sifat-sifat keteladanan (role mode) yang ditunjukan kepada para 
pengikut dari pemimpinannya. Perwujudan sifat keteladanan antara 
lain adalah member contoh bagaimana seorang pemimpin berperilaku 
dalam melayani orang lain khususnya dalam melayani karyawan 
sebagai mitra kerjanya. Pola perilaku seorang pemimpin harus 
menjadi suri tauladan bagi para pengikutnya, tutur katanya harus 
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sesuai dengan perbuatan atau tidak munafik, pemimpin seperti ini 
biasanya akan di kagumi dan dipercaya oleh bawahannya. 
b. Stimulasi Intelektual 
Pemimpin yang memiliki intelektualitas mengajak para anggota 
organisasi untuk berpikir secara rasional serta menggunakan data dan 
fakta dalam memecahkan berbagai persoalan yang dihadapi dan 
dalam memenuhi kebutuhan-kebutuhan mereka. Para bawahan juga 
didorong untuk berpikir dengan cara mereka sendiri, menghadapi 
tantangan, dan mempertimbangkan cara-cara yang kreatif untuk 
mengembangkan diri mereka sendiri. Dimensi ini mengandung 
makna bahwa seorang pemimpin harus mampu menciptakan pegawai 
yang kreatif dan inovatip dalam melaksanakan tugasnya 
c. Konsiderasi Individual 
Pemimpin selalu memberikan perhatian pada persoalan yang dihadapi 
dan kebutuhan para anggota organisasi serta mau membantu 
memecahkan persoalan dan berusaha memenuhi kebutuhan tersebut. 
Para bawahan diperlakukan secara berbeda-beda tetapi adil dengan 
dasar perhatian satu per satu. Bukan saja kebutuhan mereka dikenali 
dan perspektif mereka ditingkatkan, tetapi pemimpin juga 
menyediakan sarana untuk mencapai tujuan secara lebih efektif, dan 
pekerjaan yang menantang juga diberikan kepada bawahan. Dengan 
perhatian individual, tugas-tugas diberikan kepada bawahan untuk 
memberikan kesempatan belajar. 
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d. Motivasi Inspirasi 
Sifat yang memberikan inspirasi dalam bekerja mengajak para 
pegawai untuk mewujudkan sebuah cita-cita bersama agar hidup dan 
karya mereka menjadi lebih bermakna, bekerja tidak hanya mencari 
uang tetapi juga sebuah wahana untuk menemukan kebermaknaan 
dalam hidup. Seorang pemimpin harus mampu bertindak sebagai 
pencipta semangat kelompok atau tim dalam organisasi, 
memperliahatkan komitmen yang tinggi terhadap tujuan oorganiasi 
dan mampu mengartikulasikan pengharapan yang jelas atas kerja 
pegawai. 
4.  Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3)  
Dalam konsep pengelolaan keselamatan kerja modern dikenal 2 
(dua) definisi keselamatan kerja. Pertama, keselamatan kerja 
didefinisikan sebagai bebas dari kecelakaan atau bebas dari kondisi sakit, 
luka atau bebas dari kerugian. Kedua, didefinisikan sebagai pengontrolan 
kerugian. Definisi yang pertama lebih fungsional karena berkaitan 
dengan luka, sakit, kerusakan harta dan kerugian terhadap proses. 
Sedangkan, definisi kedua mengarah pada tindakan pencegahan 
kecelakaan dan mengusahakan seminimum mungkin terjadinya kerugian. 
Menurut OHSAS 18001:2007, keselamatan dan kesehatan kerja 
adalah kondisi-kondisi dan faktor-faktor yang berdampak, atau dapat 
berdampak, pada kesehatan atau keselamatan karyawan atau pekerja lain 
(termasuk pekerja kontrak dan personel kontraktor, atau orang lain di 
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tempat kerja). Sementara pengertian Keselamatan dan Kesehatan Kerja 
(K3) menurut Suma’mur (2009:72) adalah bahwa Keselamatan kerja 
adalah sarana utama untuk pencegahan kecelakaan, cacat dan kematian 
sebagai akibat dari kecelakaan kerja. Keselamatan kerja yang baik adalah 
pintu gerbang bagi keamanan tenaga kerja. Selain menjadi penyebab 
hambatan-hambatan langsung gangguan kesehatan, kecelakaan juga 
menimbulkan kerugian secara tidak langsung yaitu kerusakan mesin dan 
peralatan kerja, terhentinya proses produksi untuk beberapa saat, 
kerusakan pada lingkungan kerja dan lain-lain. Kesehatan kerja adalah 
spesialis dalam ilmu kedokteran beserta praktiknya yang bertujuan agar 
pekerja atau masyarakat pekerja memperoleh derajat kesehatan setinggi-
tingginya, baik fisik atau mental atau gangguangangguan kesehatan yang 
diakibatkan faktor-faktor pekerjaan dan lingkungan kerja serta terhadap 
penyakit-penyakit umum. 
Di sisi lain, Mathis (2012:97) mendefinisikan K3 secara terpisah 
yaitu, kesehatan, keselamatan dan keamanan. “Kesehatan merujuk pada 
kondisi fisik, mental, dan stabilitas emosi secara umum. Individu yang 
sehat adalah yang bebas dari penyakit, cedera, serta masalah mental dan 
emosi yang bisa mengganggu aktivitas manusia normal pada umumnya. 
Keselamatan merujuk pada perlindungan terhadap kesejahteraan fisik 
seseorang. Tujuan utama program keselamatan kerja yang efektif adalah 
untuk mencegah kecelakaan atau cedera dalam bekerja. Keamanan 
merupakan perlindungan terhadap fasilitas pengusaha dan peralatan yang 
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ada yang ditujukan untuk melindungi para karyawan ketika sedang 
bekerja atau sedang melaksanakan penugasan pekerjaan. 
Program Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) adalah suatu 
sistem yang dirancang untuk menjamin keselamatan yang baik pada 
semua personel di tempat kerja agar tidak menderita luka maupun 
menyebabkan penyakit di tempat kerja dengan mematuhi / taat pada 
hukum dan aturan keselamatan dan kesehatan kerja, yang tercermin pada 
perubahan sikap menuju keselamatan di tempat kerja. Tujuan utama dari 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) adalah mewujudkan masyarakat 
dan lingkungan kerja yang aman, sehat dan sejahtera. Tujuan 
Keselamatan dan Kesehatan Kerja menurut Mangkunegara (2011:162), 
sebagai berikut: 
a. Agar setiap pegawai mendapat jaminan K3 baik secara fisik, sosial 
dan psikologi.  
b. Agar setiap perlengkapan dan peralatan kerja digunakan sebaik-
baiknya dan seefektif mungkin.  
c. Agar semua hasil produksi dipelihara keamanannya.  
d. Ada jaminan atas pemeliharaan dan peningkatan kesehatan gizi 
pegawai.  
e. Agar meningkatkan kegairahan, keserasian kerja dan partisipasi kerja.  
f. Agar terhindar dari gangguan kesehatan yang disebabkan oleh 
lingkungan atau kondisi kerja.  
g. Agar setiap pegawai merasa aman dan terlindungi dalam bekerja. 
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Suardi (2007:69) mengatakan, apabila perusahaan dapat 
melaksanakan program keselamatan dan kesehatan kerja dengan baik, 
maka perusahaan akan dapat memperoleh manfaat sebagai berikut: 
a. Perlindungan karyawan 
Karyawan yang terjamin keselamatan dan kesehatannya, akan 
bekerja lebih optimal dibandingkan karyawan yang terancam K3-
nya. Dengan adanya jaminan keselamatan, keamanan dan kesehatan 
dalam bekerja, mereka tentu akan memberikan kepuasan dan 
meningkatkan loyalitas mereka terhadap perusahaan 
b. Memperlihatkan kepatuhan pada peraturan dan undang-undang 
Dengan menerapkan sistem manajemen K3, setidaknya sebuah 
perusahaan telah menunjukkan itikad baiknya dalam mematuhi 
peraturan dan perundang- undangan sehingga mereka dapat 
beroperasi normal tanpa menghadapi kendala dari segi 
ketenagakerjaan 
c. Mengurangi biaya 
Dengan menerapkan sistem manajemen K3, kita dapat mencegah 
terjadinya kecelakaan, kerusakan atau sakit akibat kerja. Dengan 
demikian kita tidak perlu mengeluarkan biaya yang ditimbulkan 
akibat kejadian tersebut 
d. Membuat sistem manajemen yang efektif 
Persyaratan perencanaan, evaluasi dan tindak lanjut merupakan 
bentuk bagaimana sistem manajemen yang efektif. 
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e. Meningkatkan kepercayaan dan kepuasan pelanggan 
Dengan adanya pengakuan penerapan sistem manajemen K3, citra 
organisasi terhadap kinerjanya akan semakin meningkat, dan tentu 
ini akan meningkatkan kepercayaan pelanggan. 
Kejadian – kejadian yang telah terjadi pada berbagai peristiwa yang 
dapat menimbulkan kecelakaan kerja, menurut Bangun (2012:19) 
terdapat tiga penyebab timbulnya kecelakaan kerja, antara lain: 
a. Perilaku karyawan itu sendiri 
Sering terjadi perlakuan karyawan, seperti mengerjakan pekerjaan 
dengan ceroboh, tidak mematuhi peraturan kerja, tidak mematuhi 
standard operation procedure (SOP), dan tidak menggunakan alat 
pelindung diri, yang kebanyakan sebagai penyebab timbulnya 
kecelakaan kerja 
b. Kondisi yang tidak aman 
Kondisi yang tidak aman merupakan penyebab terjadinya kecelakaan 
kerja yang bersumber dari lingkungan pekerjaan. Faktor-faktor 
tersebut antara lain peralatan yang rusak, peralatan yang tidak 
diamankan dengan baik, penerangan yang tidak baik, tempat 
penyimpanan barang atau peralatan yang tidak aman, dan 
penempatan letak barang atau peralatan yang tidak aman. 
Kebanyakan pekerja yang mengalami kecelakaan kerja adalah tidak 
menggunakan alat pelindung dan peralatan yang semestinya 
digunakan, kecerobohan, bekerja tidak sesuai prosedur kerja, dan 
30 
 
 
kurangnya pengetahuan dan pengalaman kerja. Supervisor dituntut 
agar dapat mengawasi pekerja untuk melakukan seluruh petunjuk 
kerja dalam mengurangi risiko kecelakaan kerja. 
c. Tindakan tidak aman 
Faktor ini merupakan tindakan manusia sebagai penyebab kecelakaan 
kerja. Kebanyakan karyawan mengalami kecelakaan kerja 
diakibatkan oleh tindakan manusia atau karyawan itu sendiri, seperti 
dalam melaksanakan pekerjaan tidak mengikuti petunjuk penggunaan 
alat atau material, tidak menggunakan pelindung diri, membuang 
benda sembarangan, tidak mengamankan peralatan dengan baik, 
bekerja pada posisi dan kecepatan tidak aman, dan bekerja dengan 
ceroboh. 
Menurut uraian penyebab timbulnya kecelakaan kerja di atas, suatu 
keharusan bagi setiap perusahaan untuk melakukan pencegahan atas 
kecelakaan kerja dalam menjamin keamanan dan kenyamanan kerja. 
Menurut Bangun (2012:54) terdapat enam tindakan mencegah 
kecelakaan kerja, yaitu: 
a. Pendidikan Karyawan 
Tujuan utama bidang keselamatan kerja adalah mencegah timbulnya 
kecelakaan kerja yang dialami karyawan. Karyawan perlu diberikan 
pendidikan untuk mengetahui prosedur kerja yang benar dan 
memahami peraturan – peraturan tentang keselamatan kerja. 
Kebanyakan karyawan di Indonesia mengalami kecelakaan kerja 
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disebabkan kurangnya pengetahuan tentang pekerjaan, sehingga 
kurang memahami prosedur kerja dan penggunaan peralatan dengan 
baik. 
b. Mengurangi kondisi yang tidak aman 
Kebanyakan timbulnya kecelakaan kerja diakibatkan situasi di 
lingkungan kerja, seperti menggunakan peralatan yang tidak layak 
pakai, kondisi gudang yang tidak aman, kurangnya penerangan, dan 
lain sebagainya. Kondisi seperti ini berkaitan dengan kondisi fisik, 
merupakan tanggung jawab supervisor dan manajer memperbaiki 
untuk memperkecil tingkat kecelakaan 
c. Seleksi dan penempatan karyawan 
Seleksi karyawan merupakan proses untuk mencari karyawan yang 
sesuai dengan sifat – sifat pekerjaan. Karyawan akan berhasil 
mengerjakan pekerjaannya jika memiliki pengetahuan, keterampilan 
dan kemampuan yang sesuai dengan persyaratan pekerjaan. 
Kesalahan dalam memilih karyawan pada suatu pekerjaan dapat 
menimbulkan kecelakaan kerja yang dapat menyebabkan kerugian 
bukan hanya sepihak. 
d. Pelatihan karyawan 
Pelatihan sebagai pengganti pengalaman kerja. Kurangnya 
keterampilan karyawan merupakan salah satu penyebab timbulnya 
kecelakaan kerja. Karyawan baru dalam sebuah perusahaan perlu 
diberikan pelatihan agar dapat memahami pekerjaannya dengan baik. 
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Karyawan lama perlu diberikan pelatihan untuk tujuan peningkatan 
pekerjaan atau perpindahan pekerjaan lain. 
e. Kualitas supervisor 
Pengawasan atas pekerjaan karyawan dalam perusahaan sangat 
menentukan hasil kerja dan keamanan kerja karyawan. Tidak sedikit 
bahwa kurangnya kualitas supervisor dapat menyebabkan timbulnya 
kecelakaan kerja. Karyawan sangat membutuhkan bimbingan dan 
arahan dari supervisor untuk dapat memahami pekerjaan mereka 
f. Ergonomik 
Berbagai jenis peralatan yang digunakan untuk memperoleh hasil 
kerja yang diinginkan, kesalahan dalam menggunakan peralatan dan 
lingkungan lain yang berkaitan dengan pekerjaan tersebut dapat 
menyebabkan kecelakaan kerja. Suatu tindakan untuk mengatasi 
permasalahan itu melalui ergonomik, yaitu menyesuaikan mesin dan 
lingkungan dengan keahlian yang dimiliki karyawan. 
Program kesehatan kerja dibentuk karena tingginya masalah – 
masalah kesehatan karyawan baik kesehatan fisik maupun mental. 
Melalui pertimbangan ekonomi, biaya – biaya yang dikeluarkan 
perusahaan untuk mengurus kesehatan karyawan relatif besar. Jumlah 
hari kerja yang relatif tinggi karena alasan penyakit yang diderita 
karyawan sehingga mereka tidak dapat bekerja. Hal tersebut merupakan 
akibat dari masalah kesehatan, tingginya tingkat absensi, perputaran 
kerja, dan produktivitas yang rendah menyebabkan kerugian yang 
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dialami perusahaan. Menurut Bangun (2012:57) terdapat dua penyebab 
masalah kesehatan kerja yaitu: 
a. Kesehatan fisik 
Perusahaan – perusahaan besar memiliki suatu bagian khusus yang 
menangani masalah K3. Hal ini berkaitan dengan kompleksnya 
permasalahan tentang penanganan K3, mulai dari penyelidikan 
penyebab timbulnya kecelakaan kerja sampai pada masalah itu dapat 
diatasi. Masalah kesehatan paling banyak ditangani perusahaan 
adalah kesehatan jasmani atau fisik akibat kecelakaan kerja. 
Perusahaan menyediakan tenaga medis dan obat – obatan untuk 
keperluan penyembuhan penyakit yang dialami karyawan. Kesehatan 
akan ditempuh melalui keselamatan lingkungan, perubahan 
organisasional dan gaya hidup yang sehat, seperti mengkonsumsi 
makanan sehat, berolahraga secara teratur, tidak merokok, dan tidak 
mengkonsumsi alkohol. Kebanyakan perusahaan besar telah 
menawarkan program – program kesehatan bagi karyawannya 
b. Kesehatan mental 
Kesehatan mental karyawan menjadi suatu perhatian khusus karena 
semakin kompleksnya permasalahan yang dihadapi suatu perusahaan. 
Tekanan mental atau stres kerja (work stres) bukan suatu hal yang 
sedikit terjadi karena perkembangan teknologi yang menimbulkan 
tuntutan berbagai perubahan yang harus dilakukan dalam suatu 
perusahaan. Program ini sama halnya seperti penanganan pada 
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pemeliharaan kesehatan fisik. Kebanyakan perusahaan sudah 
menaruh perhatian pada penanganan ketegangan dan tekanan 
kehidupan modern, yang pada gilirannya berakibat pada gangguan-
gangguan mental yang dihadapi banyak karyawan. 
Terdapat beberapa indicator menganai keselamatan dan kesehatan 
kerja. Menurut Moenir (2006:203), indikator keselamatan kerja adalah :  
a. Lingkungan kerja secara fisik  
1) Penempatan benda atau barang dilakukan dengan diberi tanda-
tanda, batas-batas, dan peringatan yang cukup 
2) Penyediaan perlengkapan yang mampu untuk digunakan sebagai 
alat pencegahan, pertolongan dan perlindungan. Perlengkapan 
pencegahan misalnya : alat pencegahan kebakaran, pintu darurat, 
kursi pelontar bagi penerbangan pesawat tempur pertolongan 
apabila terjadi kecelakaan seperti : alat P3K, tabung oksigen, 
perahu penolong di setiap perahu besar. 
b. Lingkungan Sosial Psikologis 
Jaminan keselamatan kerja secara psikologis dapat dilihat pada aturan 
perusahaan mengenai berbagai jaminan pekerja yang meliputi : 
1)  Aturan mengenai ketertiban organisasi dan atau pekerjaan 
hendaknya diperlakukan secara merata kepada semua pegawai 
tanpa kecuali. Masalah-masalah seperti itulah yang sering menjadi 
sebab utama kegagalan pegawai termasuk para eksekutif dalam 
pekerjaan. 
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2)  Perawatan dan pemeliharaan asuransi terhadap para pegawai yang 
melakukan pekerjaan berbahaya dan resiko, yang kemungkinan 
terjadi kecelakaan kerja yang sangat besar. Asuransi meliputi jenis 
dan tingkat penderitaan yang di alami pada kecelakaan. Adanya 
asuransi jelas menimbulkan ketenangan pegawai dalam bekerja 
dan menimbulkan ketenangan akan dapat ditingkatkan karenanya. 
Menurut Manullang (2000:87), ada tiga indikator kesehatan kerja 
yang meliputi : 
a. Lingkungan kerja secara medis. 
Dalam hal ini lingkungan kerja secara medis dapat dilihat dari sikap 
perusahaan dalam menangani hal-hal sebagai berikut : 
1) Kebersihan lingkungan kerja 
2) Suhu udara dan ventilasi di tempat kerja 
3) Sistem pembuangan sampah. 
b. Sarana kesehatan tenaga kerja, yaitu upayaupaya perusahaan untuk 
meningkatkan kesehatan dari tenaga kerjanya. Hal ini dapat dilihat 
dari penyediaan air bersih dan sarana kamar mandi. 
c. Pemeliharaan kesehatan tenaga kerja, yaitu pelayanan kesehatan 
tenaga kerja. 
B. Studi Penelitian Terdahulu 
Beberapa penelitian terdahulu yang menjadi referensi penelitian ini 
dirangkum dalam tabel berikut: 
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Tabel 1 
Studi Penelitian Terdahulu 
 
 
No Nama Peneliti Judul Penelitian 
Variabel Dan 
Analisis Data 
Persamaan dan 
Perbedaan 
1. Afrizal 
Firmanzah 
(2017) 
Pengaruh 
Keselamatan Dan 
Kesehatan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan 
(Studi Pada 
Karyawan PT. PLN 
(Persero) Area 
Kediri Distribusi 
Jawa Timur) 
Variabel bebas: 
keselamatan dan 
kesehatan kerja  
 
Variabel terikat: 
kinerja 
 
Analisis data: 
Regresi Linier  
Persamaan: 
Variabel 
keselamatan dan 
kesehatan kerja dan 
kinerja 
 
Perbedaan: 
Penelitian saya 
menambahkan 
kepemimpinan 
transformasional 
dan menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
penelitian 
Firmanzah 
menggunakan 
analisis regresi 
 
2. Riana Aprilia 
(2017) 
Pengaruh 
Kepemimpinan Dan 
K3 Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Bagian Teknik PT. 
PLN (Persero) UPJ-
Semarang 
Variabel bebas: 
Kepemimpinan 
dan K3  
 
Variabel terikat: 
kinerja 
 
Analisis data: 
Regresi Linier 
berganda 
Persamaan: 
Variabel 
Kepemimpinan dan 
K3 dan kinerja 
 
Perbedaan: 
Penelitian saya 
menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
penelitian Aprilia 
menggunakan 
analisis regresi 
 
3. Kasan 
Mulyono 
(2013) 
Pengaruh Budaya 
K3 dan Gaya 
Kepemimpinan 
terhadap 
Kepuasan Kerja dan 
Kinerja Karyawan 
pada 
Divisi Operasi 
Tambang Di 
Variabel bebas: 
Budaya K3 dan 
gaya 
kepemimpinan  
 
Variabel terikat: 
Kepuasan Kerja 
dan Kinerja 
 
Analisis data: 
Persamaan: 
Variabel 
Kepemimpinan dan 
K3 dan kinerja 
 
Perbedaan: 
Penelitian saya 
menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
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No Nama Peneliti Judul Penelitian 
Variabel Dan 
Analisis Data 
Persamaan dan 
Perbedaan 
PT Newmont Nusa 
Tenggara 
Structural 
Equation 
Modeling (SEM) 
penelitian Mulyono 
menggunakan 
analisis Structural 
Equation Modeling 
(SEM) dan 
menambahkan 
variabel kepuasan 
kerja. 
 
4 
 
Hasan Marzuki 
(2018) 
Pengaruh Budaya 
Keselamatan Kerja, 
Kepimimpinan Dan 
Motivasi Terhadap 
Kepuasan 
Kerja Dan Kinerja 
Karyawan Pada 
Perusahaan 
Minyak Dan Gas 
Bumi “X” Di 
Propinsi Kalimantan 
Timur 
Variabel bebas: 
Keselamatan 
Kerja, 
Kepimimpinan 
Dan Motivasi  
 
Variabel terikat: 
Kepuasan Kerja 
dan Kinerja 
 
Analisis data: 
Structural 
Equation 
Modeling (SEM) 
Persamaan: 
Variabel 
Kepemimpinan dan 
K3 dan kinerja 
 
Perbedaan: 
Penelitian saya 
menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
penelitian Marzuki 
menggunakan 
analisis Structural 
Equation Modeling 
(SEM) dan 
menambahkan 
variabel motivasi 
dan kepuasan kerja. 
 
 
C. Kerangka Berpikir 
Kinerja merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja bukan merupakan karakteristik 
individu, seperti bakat, atau kemampuan, namun merupakan 
perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri. Kinerja 
merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata. 
Pengertian tersebut menunjukan bahwa pencapaian karyawan dalam 
sebuah organisasi dapat diukur dari hasil pekerjaan yang telah 
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dilakukannya. Selain hasil kerja, kinerja juga menggambarkan tentang 
proses berlangsung pekerjaan. 
Seorang pemimpin berkewajiban mendorong para anggota kelompok 
untuk melaksanakan tugas-tugas dengan memberikan kesempatan bawahan 
untuk berpartisipasi dalam pembuatan keputusan, berusaha menciptakan 
hubungan-hubungan saling menghormati dengan sesama pegawai. 
Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi kelompok 
menuju pencapaian sasaran. Kepememimpinan merupakan kemampuan yang 
dipunya seseorang untuk mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja 
mencapai tujuan dan sasaran. Seorang pemimpin mempunyai tugas 
memimpin, membimbing, mengarahkan bawahan atau pengikut sehingga 
bawahan atau pengikut harus melaksanakan apa yang telah diperintah oleh 
pemimpin atau atasan. Dengan adanya perintah yang diberikan oleh atasan, 
bawahan lebih terarah dalam melaksanakan sebuah pekerjaa, bawahan lebih 
tahu standar- standar apa yang telah ditetapkan atasan dalam pelaksanaan 
pekerjaan sehingga diharapkan kinerja bawahan baik dan tujuan yang telah 
ditetapkan perusahaan dapat tercapai. 
Filosofi Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) adalah berfikir dan 
upaya nyata untuk menjamin kelestarian tenaga kerja dan setiap insan pada 
umumnya beserta hasil karya dan budaya dalam upaya mencapai adil, 
makmur, dan sejahtera. Pendekatan ILO mendefinisikan K3 sebagai suatu 
upaya pemeliharaan dan penaikan derajat kesehatan pekerja baik secara fisik, 
mental, dan sosial pekerja meliputi seluruh pihak dalam semua jenis 
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H3 
H2 
H1 
pekerjaan yang bertujuan dalam pencegahan terhadap timbulnya dampak 
buruk bagi kesehatan pekerja karena kondisi kerja yang tidak aman, 
penyesuaian serta pemeliharaan antara pekerja dengan peralatan kerja begitu 
pun sebaliknya. K3 berperan penting dalam menilai kinerja karyawan. 
Suma’mur (2009:27) menyatakan peningkatan kinerja juga dipengaruhi oleh 
tingkat keselamatan kerja. Program K3 bukan hanya tanggungjawab 
pemerintah melainkan tanggung jawab perusahaan dan masyarakat sesuai 
dengan UU No. 3 tahun 2003. 
Berdasarkan uraian di atas, maka kerangka berpikir dalam penelitian 
ini dapat diugambarkan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
Gambar 1 
Kerangka Berpikir 
 
Keterangan : 
Pengaruh kepemimpinan transformasional dan keselamatan 
dan kesehatan kerja (K3) secara parsial terhadap kinerja 
karyawan 
Kinerja Karyawan (Y) 
Kepemimpinan 
Transformasional (X1) 
Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja (X2) 
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Pengaruh kepemimpinan transformasional dan keselamatan 
dan kesehatan kerja (K3) secara simultan terhadap kinerja 
karyawan 
D. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis merupakan anggapan dasar yang kemudian membuat suatu teori 
yang masih harus diuji kebenarannya. Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
H1 :  Ada pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
H2 : Ada pengaruh keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
H3 : Ada pengaruh kepemimpinan transformasional, keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3)  secara bersama-sama terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Pemilihan Metode 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
penelitian deskriptif dengan jenis pendekatan kuantitatif. Penelitian deskriptif 
yaitu penelitian yang berusaha untuk menuturkan pemecahan masalah yang 
ada sekarang berdasarkan data-data. Menurut Usman (2009:4) penelitian 
dengan menggunakan metode deskriptif bermaksud membuat penyandaran 
secara sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-fakta dan sifat-sifat 
populasi tertentu. Sedangkan menurut Sugiyono (2014:2) metode penelitian 
merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan 
tertentu. 
Menurut Sugiyono (2014:8), metode kuantitatif adalah metode 
penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 
meneliti pada populasi suatu sampel tertentu, teknik pengambilan sampel 
pada umumnya random, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 
B. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan di  PT. Barata Indonesia Cabang Tegal 
yang beralamat di Jl. Pemuda No.7, Mintaragen, Kecamatan  Tegal Timur Kota 
Tegal. 
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C. Populasi dan  Sampel 
1. Populasi 
Sugiyono (2014 : 61) memberikan pengertian bahwa populasi adalah 
wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi 
kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal yang 
berjumlah 220 orang karyawan. 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2014 : 62), sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi.  Bila populasi besar, dan peneliti 
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi oleh karena alasan 
keterbatasan dana, tenaga,  dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan 
sampel yang diambil dari populasi tersebut. Sampel yang di ambil dari 
populasi harus benar-benar representatif (mewakili). Untuk menentukan 
ukuran sampel yaitu karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal dari 220 
orang karyawan sebagai populasi digunakan rumus slovin yaitu sebagai 
berikut: 
 
 
Keterangan  
n : ukuran sampel 
N : ukuran populasi 
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e : persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
sampel yang masih ditolelir atau diinginkan, dalam penelitian ini 
adalah 0,1.  
 Sehingga dalam penelitian ini jumlah sampel yang dihitung adalah 
sebagai berikut: 
 
Berdasarkan perhitungan diatas diperoleh jumlah sampel sebanyak 
68,75 dan untuk memudahkan perhitungan, maka dibulatkan menjadi 70 
orang karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. Berikut ini adalah 
deskripsi sampel dalam penelitian ini: 
Tabel 2 
Sampel Penelitian 
 
Bagian Jumlah responden 
Pengendalian produksi 5 
Pengadaan/Gudang 5 
Perawatan 7 
Personalia dan Umum 2 
Keuangan 2 
Enjinering 14 
Permesinan Pabrikasi 29 
Operator 6 
Jumlah 70 
 
D. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel Penelitian 
Menurut Sugiyono (2014:38) variable adalah suatu atribut atau sifat atau nilai 
dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 
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Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel independen dan 
variabel dependen. 
1. Variabel independen 
Menurut Sugiyono (2014:44) pengertian variabel independen adalah 
Variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variabel dependen (terikat).  Dalam penelitian ini yang menjadi 
variabel independen (X) adalah kepemimpinan transformasional dan 
keselamatan dan kesehatan kerja (K3) 
 
2. Variabel dependen 
Menurut Sugiyono (2014:39) variabel dependen dalam bahasa Indonesia 
sering disebut variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Yang 
menjadi variable dependen dalam penelitian ini adalah kinerja. 
Untuk penelitian lebih lanjut mengenai variabel X dan variabel Y dilakukan 
dengan menggunakan tabel operasional variabel. Adapun tabel tersebut 
adalah sebagai berikut : 
Tabel 2 
Operasional Variabel 
 
Variabel Dimensi Indikator 
No Item 
Pernyataan 
Kinerja Quality 1. Kualitas pekerjaan 
2. Sesuai target 
1 
2 
Quantity 3. Jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan 
3 
Timeliness 4. Sesuai waktu yang ditentukan 4 
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Variabel Dimensi Indikator 
No Item 
Pernyataan 
Cost –
effectiveness 
5. Penggunaan daya organisasi 5 
Need for 
supervision 
6. Pengawasan seorang 
supervisor 
6 
Interpersonal 
impact 
7. Harga diri 7,8 
Kepemimpinan 
transformasional 
Idealis 
Pengaruh 
1. Memberi contoh  
2. Keteladanan 
1 
2 
Stimulasi 
intelektual 
3. Berpikir rasional 
4. Mendorong karyawan kreatif 
dan inovatif 
3 
4,5 
 
Konsiderasi 
individual 
5. Perhatian secara individual 6 
Motivasi 
inspirasi 
6. Memberi inspirasi 
7. Memberi motivasi 
7 
8,9 
Keselamatan 
Dan Kesehatan 
Kerja (K3) 
Lingkungan 
fisik 
1. Penempatan benda atau 
barang 
2. Penyediaan perlengkapan 
1,2 
 
3,4 
Lingkungan 
Sosial 
Psikologis 
3. Aturan mengenai ketertiban 
organisasi 
4. Perawatan dan 
pemeliharaan asuransi 
5,6 
 
7,8 
 
E. Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis 
dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan 
data. Tanpa mengetahui teknik pengumpulan data, maka peneliti tidak akan 
mendapatkan data yang memenuhi standar yang diterapkan (Sugiyono, 
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2014:224). Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling utama 
dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan 
data (Sugiyono, 2014:225). Adapun cara untuk memperoleh data dan 
informasi dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Studi Kepustakaan  
Studi kepustakaan adalah segala usaha yang dilakukan oleh 
peneliti untuk menghimpun informasi yang relevan dengan topik atau 
masalah yang akan atau sedang diteliti. Menurut Sugiyono (2014), studi 
kepustakaan berkaitan dengan kajian teoritis dan referensi lain yang 
berkaitan dengan hal yang sedang diteliti, selain itu studi kepustakaan 
sangat penting dalam melakukan penelitian, hal ini dikarenakan penelitian 
tidak akan lepas dari literatur-literatur ilmiah. 
2. Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 
yang efisien apabila peneliti tahu dengan pasti bahwa variabel yang akan 
diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden, selain itu kuesioner 
dapat berupa pertanyaan atau pernyataan tertutup dan terbuka, dapat 
diberikan secara langsung kepada responden atau dikirim melalui pos, atau 
internet (Sugiyono, 2014). Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh 
Pegawai kemudian diberi skor dengan mengacu pada skala likert. Menurut 
Ghozali (2016:57) skala Likert sering dipakai dalam penyusunan 
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kuesioner, skala yang berisi lima tingkat preferensi jawaban dengan 
pilihan sebagai berikut:   
Sangat tidak sesuai (STS) = 1  
Tidak sesuai (TS) = 2  
Kurang sesuai (KS) = 3  
Sesuai (S) = 4  
Sangat Sesuai (SS) = 5 
 
F. Teknik Pengujian Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas Instrumen 
Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
butir pernyataan. Skala butir pernyataan disebut valid, jika melakukan 
apa yang seharusnya diukur. Jika skala pengukuran tidak valid maka 
tidak bermanfaat bagi peneliti, sebab tidak mengukur apa yang 
seharusnya dilakukan.  
Ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dikatakan mempunyai 
validitas yang tinggi apabila alat ukur tersebut dapat menjalankan alat 
fungsi ukurnya, atau memberikan hasil pengukuran yang sesuai dengan 
maksud pengukuran tersebut. Metode yang sering digunakan untuk 
memberikan penilaian dengan validitas kuesioner adalah korelasi product 
momen (moment product correlation, Pearson correlation) antara skor 
setiap butir pertanyaan dengan skor total, sehingga sering disebut sebagai 
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inter item total correlation. Rumus korelasi product moment adalah 
sebagai berikut (Arikunto 2010 : 213)  
           
Keterangan: 
rxy =  koefisien korelasi 
n =  jumlah responden 
ΣXY =  jumlah hasil perkalian skor butir dengan skor total 
ΣX =  jumlah skor butir 
ΣX2 =  jumlah skor butir kuadrat 
ΣY =  jumlah skor total 
ΣY2 =  jumlah skor total kuadrat 
Dari perhitungan tersebut dapat diketahui validitas masing-masing 
butir pertanyaan. Butir pernyataan tersebut dikatakan valid atau sahih jika 
r hitung ≥ daripada r tabel. Butir pernyataan tersebut dikatakan tidak valid 
jika r hitung ≤ daripada r tabel. Pada penelitian ini uji validitas  untuk 
menguji instrumen penelitian akan dilakukan kepada 20 orang responden.  
2. Uji Reliabilitas Instrumen 
Instrumen yang reliabel belum tentu valid, sedangkan  instrumen 
yang valid pada umumnya pasti reliabel. Dengan demikian pengujian 
reliabilitas instrumen harus dilakukan karena, merupakan syarat untuk 
pengujian validitas. Sehubungan dengan hal tersebut, maka penelitian ini 
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mengukur reliabilitas data dengan reliabilitas konsistensi internal. Dalam 
penelitian ini, untuk mencari reliabilitas instrumen digunakan rumus 
Alpha sebagai berikut   (Arikunto, 2010: 239)  : 
 
 
Keterangan : 
r11 : reliabilitas instrumen 
K : banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
b2  : jumlah varians butir 
12  : jumlah varians total 
Pengujian realibilitas dengan konsistensi internal dilakukan dengan 
cara mencobakan instrumen sekali saja, kemudian data yang diperoleh 
dianalisis  butir-butir pertanyaan dalam penelitian ini digunakan tehnik 
Cronbach’s  Alfa (koefisien alfa). Suatu item pengukuran dapat dikatakan 
reliabel apabila memiliki koefisien alfa lebih besar dari 0,7  (Ghozali, 
2016: 48). Pada penelitian ini uji reliabilitas untuk menguji instrumen 
penelitian akan dilakukan kepada 20 orang responden.  
G. Teknik Analisis Data 
Menurut Sugiyono (2014:147) yang dimaksud teknik analisis data 
adalahKegiatan setelah data dari seluruh responden atau sumber data lain 
tekumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah : mengelompokkan data 
berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan 
variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, 
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melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan 
perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. Analisis yang 
digunakan dalam penelitian adalah sebagai berikut: 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Analisa korelasi Rank Spearman termasuk atau dikategorikan sebagai 
analisis statistik non parametrik yang digunakan untuk menganalisis data 
yang berskala ordinal dan distribusi datanya tidak diketahui atau tidak 
normal. Persamaan yang digunakan dalam analisis korelasi Rank 
Spearman adalah  adalah sebagai berikut  (Arikunto, 2010 : 321) : 
 
   
 
Keterangan : 
rs =  Koefisien korelasi rank spearman 
d =  Perbedaan ranking 
n       =  Banyaknya subjek 
Arah korelasi dilihat dari angka koefisien korelasi. Korelasi positif bila 
perubahan pada satu variabel diikuti oleh perubahan pada variabel lain 
dengan arah yang sama. Korelasi negatif  bila perubahan pada satu 
variabel diikuti oleh perubahan pada variabel lain dengan arah yang 
berlawanan. Untuk memudahkan dalam melakukan interpretasi mengenai 
kekuatan hubungan antara dua variabel maka dapat dilihat dari kriteria 
berikut : 
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Tabel 3 
Kriteria Kekuatan Hubungan Variabel  
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,199 
0,20 – 0,399 
0,40 – 0,599 
0,60 – 0,799 
0,80 – 1,000 
 Sangat rendah 
 Rendah 
 Cukup 
 Kuat 
 Sangat kuat 
               Sumber : Sugiyono, 2014: 231 
 
 
2. Uji Signifikansi Koefisien  Korelasi Rank Spearman 
Langkah – langkah yang ditempuh antara lain : 
a. Formulasi Hipotesis  
1) Formulasi Hipotesis 1 
Ho : ρ  = 0; tidak terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan 
transformasional terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata 
Indonesia Cabang Tegal. 
H1 : ρ  0;  terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan 
transformasional terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata 
Indonesia Cabang Tegal. 
2) Formulasi Hipotesis 2 
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 Ho : ρ  = 0; tidak ada pengaruh yang signifikan keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3) terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Barata Indonesia Cabang Tegal. 
 H2 : ρ  0; ada pengaruh yang signifikan keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3) terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Barata Indonesia Cabang Tegal. 
b. Taraf Signifikan 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan uji t dua pihak dengan menggunakan tingkat signifikan 
sebesar 95 % (atau  = 5 %)  
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila -ttabel  thitung  ttabel 
Ho ditolak apabila  thitung  ttabel atau thitung  -ttabel 
Gambar Kurva Penerimaan Hipotesis Pada Uji t 
    
 
 
 
 
 
d. Menghitung Nilai thitung 
Ho Diterima 
Ho Ditolak 
t tabel 
 
-t tabel 
 
Ho Ditolak 
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Adapun untuk  menguji signifikansi digunakan rumus sebagai berikut 
(Sugiyono, 2014: 237) :  
 
 
Keterangan : 
t. : besarnya thitung 
r. : nilai korelasi 
n.  : jumlah sampel   
e. Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
3. Analisis Korelasi Berganda  
Untuk menguji pengaruh antara variabel bebas secara bersama-sama 
dengan variabel terikat maka  digunakan analisis korelasi berganda dengan 
rumus  : 
 
 
Ry.x1x2   =  Korelasi ganda 
Ry.x1  = Korelasi antara Y dan X1 
Ry.x2.x1 = Korelasi antara Y dan X2   
 
4. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan uji F. Langkah-langkahnya adalah : 
a. Formulasi Hipotesis 
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Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
 Ho : ρ = 0,  tidak ada pengaruh yang signifikan kepemimpinan 
transformasional dan keselamatan dan kesehatan kerja 
(K3)  secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Barata Indonesia Cabang Tegal 
H1 :  ρ   0,   ada pengaruh yang signifikan kepemimpinan 
transformasional dan keselamatan dan kesehatan kerja 
(K3)  secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
b. Taraf Signifikan 
Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, 
akan digunakan uji F dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 
95 % (atau  = 5 %) . 
c. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila Fhitung<  Ftabel 
Ho ditolak apabila  Fhitung>  Ftabel 
 
d. Menghitung nilai Fhitung 
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Adapun untuk  menguji signifikansi dengan digunakan rumus sebagai 
berikut: 
 
 
Keterangan : 
F : besarnya Fhitung 
R2 : Koefisien Korelasi berganda 
k : jumlah variabel bebas 
n       : jumlah sampel  
e. Kesimpulan : Ho diterima atau ditolak 
 
 
5. Analisis Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi digunakan untuk menyatakan besar atau 
kecilnya kontribusi (sumbangan langsung) antara variabel bebas secara 
bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Adapun koefisien determinasi 
adalah sebagai berikut: 
D = r² x 100%  
Keterangan : 
D = Koefisien determinasi 
r   = Koefisien korelasi 
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 
1. Sejarah PT. Barata Indonesia 
Sejarah panjang PT. Barata Indonesia sebenarnya dimulai sejak 
zaman  kolonial ketika didirikan oleh seorang Belanda bernama Mr. Braat 
tahun 1924 sebagai NV Braat Machine-fabriek dan Werf. Perusahaan ini 
didirikan dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan perawatan pabrik 
gula, dan berkantor di daerah Krembangan yang pada perkembangannya 
berpindah ke Jl. Ngagel 109 Surabaya.  
Setelah Kemerdekaan, Perusahaan dinasionalisasikan dan berubah  
nama menjadi Bappit Barata Pada tahun 1958.  Berdasarkan PP no. 125 
tahun 1961 namanya diubah menjadi PN Barata. Adanya  PP no. 3/1971 
membuat 3 Perusahaan yakni  PN Barata, PN Peprida dan PN Sabang 
Merauke, digabung, kemudian disahkan dengan Akte Notaris E. Pondaag 
No.35/1971 tanggal 19 Mei 1971 dengan nama PT Barata Metalwork dan 
Engineering. 
Dengan Akte Notaris Mochamad Ali No. 29 tanggal 23 Nopember 
1981 nama Barata diubah menjadi PT Barata Indonesia (Persero) sampai 
sekarang. Keprres No.44 tahun 1989, membuat perusahaan masuk dalam 
jajaran BUMNIS bersama dengan 10 BUMN dibawah pengelolaan  Badan 
Pengelola Industri Strategis (BPIS). Berdasarkan Inpres No.15 tahun 1989 
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tanggal 6 Mei 1989 perusahaan dialihkan  dibawah pembinaan Menteri 
Negara Pendayagunaan Badan Usaha Milik Negara.Pada tanggal 7 
Agustus 1989  kepemilikian saham perusahaan pun dialihkan kepada PT 
Pakarya Industri yang berubah nama penjadi PT.Bahan Pakarya Industri 
Strategis pada 1999. 
Pada tahun 2003, adanya Peraturan Pemerintah (PP) No.52 tahun 
2003  tentang penyertaaan modal Negara RI ke dalam  modal saham dan 
pembubaran BPIS  dan sesuai dengan Rapat Umum Pemegang Saham 
Luar Biasa (RUPSLB), pada 31 Oktober 2003  diputuskan pengalihan 
saham PT Bahana Pakarya Industri Stategis (dalam likiuditas) dan saham 
minoritas    kepada Menteri Negara BUMN Republik Indonesia. Rapat 
Umum Pemegang Saham (RUPS) pada tanggal 15 Desember 2016 dan 
tambahan berita Negara RI no. 32 tanggal 5 Mei 2016, PT. Barata 
Indonesia (Persero) yang semula Surabaya berubah menjadi Gresik. 
PT Barata Indonesia (Persero) mengalami beberapa tahapan 
transformasi sejak berdiri.  Berawal dari cikal bakal Perseroan “NV 
BRAAT” pada tahun 1924 hingga saat ini telah terjadi perubahan-
perubahan yang cukup signifikan namun masih memiliki benang merah 
bidang usaha  yang menjadi unggulan bagi Perseroan. Milestone 
Transformasi PT Barata Indonesia (Perseo) dijelaskan sebagai berikut : 
a. Era 1901- 1961 
Pada tahun 1901 NV Braat Machine Fabriek berdiri dengan fokus 
penyedia fasilitas perawatan pabrik-pabrik gula di Jawa Timur. Tahun 
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1901.  Tahun 1961 kemudian di nasionalisasi dan berubah nama 
menjadi PN Barata. Kemudian pada tahun 1920 Machine Fabriek & 
Werf Molen Fliet berdiri dengan fokus hampir sama yaitu penyedia jasa 
peralatan pabrik gula di luar Jawa Timur. Tahun 1961 juga 
dinasionalisasi dan berubah nama menjadi PN Sabang Merauke 
b. Era  1961- 1971 
Tiga Perusahaan Nasional PN Barata, PN Sabang Merauke dan PN 
Peprida  dijadikan satu menjadi PT Barata Metalworks & Engineering. 
Lini usaha utama diperluas menjadi perawatan pabrik gula, produsen 
mesin pengolah hasil perkebunan, fabrikasi dan instalasi konstruksi 
baja, produsen mesin penggilas jalan, serta jasa instalasi proyek-proyek 
industri dasar 
c. Era 1974- 1976 
Pada tahun 1974-1976 dilengkapi dengan pabrik pengecoran besi dan 
baja di pabrik Gresik dan Jakarta dan mulai memasuki pembangunan 
peralatan pelabuhan, peralatan bandar udara dan pembangkit listrik 
d. Era 1987- 1998 
Pada era ini dilakukan peremajaan mesin-mesin produksi (Proyek 
P2SP). Pada 1989 perseroan dikelola oleh Badan Pengelola Industri 
Strategis (BPIS) melalui Keppres no 40 tahun 1989. Pada 1998 
Perseroan menjadi anak perusahaan PT Bahana Pakarya Industri 
Strategis (Persero) dengan keputusan Meneg Pendayagunaan BUMN 
no. Kep.036/M-PUBMN/98 tanggal 7 Agustus 1998 
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e. Era 2002 – Saat ini 
Perseroan kembali dibawah pengelolaan Kementerian BUMN setelah 
PT BPIS dilikuidasi, hingga saat ini. 
 
2. Visi dan Misi PT. Barata Indonesia 
Visi PT. Barata Indonesia adalah Menjadi Perusahaan  Yang  Kuat, 
Sehat Dan Berdaya Saing Yang Berbasis Inovasi & Teknologi Dalam 
Bidang  Food, Energy, dan Water. 
Misi PT. Barata Indonesia adalah: 
a. Memperkuat Kompetensi Manufaktur Dan Konstruksi Berbasis 
Enjinering 
b. Meningkatkan Tingkat Kandungan Dalam Negeri (TKDN) Tinggi 
Melalui Kerjasama Strategis 
c. Memperkuat Bidang Usaha Pangan, Energi, Sumber daya Air dan 
Material Handling 
d. Menyediakan Solusi Terintegrasi Yang Tepat Guna Berorientasi 
Kepada Peningkatan Kepuasan Pelanggan 
e. Memproduksi Mesin & Peralatan Untuk Industri Hilir. 
f. Meningkatkan Ekspansi Pasar Lokal Maupun Internasional. 
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3. PT. Barata Indonesia (Persero) Tegal 
Pabrik Tegal merupakan bagian dari Divisi Sumber Daya Air. Letak 
geografis dari PT. Barata Indonesia Pabrik Tegal adalah di Jalan Pemuda 
No.7 Kecamatan Mintaragen ,Kota Tegal,Jawa Tengah. Dengan luas 
pabrik 12.246 m2. Tata letak perusahaan dan fasilitas perusahaan 
mempengaruhi kinerja dari sistem produksi yang ada dalam perusahaan 
tersebut. Didalam sistem produksi proses pembuatan produk memerlukan 
penempatan dan pengaturan fasilitas-fasilitas produksi harus ditempatkan 
sesuai dengan kegunaanya agar dapat menunjang berlangsungnya proses 
produksi secara optimal dan tentunya dapat meningkatkan efisiensi 
peralatan, material, manusia dan strategi. Pada PT.Barata Indonesia Pabrik 
Tegal membagi tata letak fasilitas pabriknya menjadi sepuluh bay. 
Pembagian bay tersebut didasarkan pada pekerjaan-pekerjaan yang 
terdapat pada prusahaan ini.Adapun bay-bay tersebut antara lain: 
a. Bay A.  
Pada bay A adalah tempat untuk melakukan marking Plat dan tempat 
pemotongan (cutting) maerial .Pemotongan (cutting) pada bay A 
terdapat 2 jenis pemotongan. Pertama menggunakan Gas Cutting,Gas 
Cutting digunakan untuk memotong material yang berjenis besi. 
Kedua menggunakan Plasma Jet Machining ,Plasma Jet Machining 
digunakan untuk memotong material yang berjenis stainless atau SUS 
.Disamping kedua proses tersebut pada area ini juga digunakan untuk 
tempat penyimpanan oksigen 
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b. Bay B 
Hampir sama dengan area bay A,pada area bay B juga digunakan 
untuk proses cutting plat ,namun pada area ini juga ada beberapa 
proses lain seperti proses grinding (gerinda) hasil cutting. Pada bay B 
ada proses welding ,welding di area ini digunakan  untuk proses 
penyetelan bantalan pentstock, penyetelan trachrack dan joint rib 
penguat atau komponen-kompnen kecil lainnya 
c. Bay C 
Pada layuot bay C digunakan untuk penyimpanan material-material 
profil (Kanal, H-beam, IWF,UNP),plat serta penempatan alat-alat berat 
seperti mein CNC, Mesin Gilbing Tebu dan mesin bubut . Sedangkan 
proses yang ada di area ini menyakup proses gerinda rib penguat dan 
pengujuan X-Ray 
d. Bay D 
Pada area bay D digunakan untuk tempat menaruh material-material 
utama dan proses yang ada di area ini adalah proses pembubutan, 
proses pengeboran serta proses perakitan konstruksi atas 
e. Bay E 
Area bay E dikhususkan untuk proses permesina, sedangkan proses 
permesinan yang ada pada area ini adalah proses pemotongan material 
besi, proses pembubutan ,proses skrap. Pada area ini hanya memproses 
komponn-komponen kecil hydromechanical dan tempat penyimpanan 
limbah padat. 
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f. Bay F 
Area bay F digunakan untuk proses welding, proses gerinda, proses fit 
up, tempat pengujian stang grad, housing, proses pengeboran dan 
proses pembubutan.proseswelding yang ada pada area ini melingkupi 
Welding Expantion Joint, Penstock, Flange 
g. Bay G 
Area bay G digunkanuntuk proses pengeboran komponen kecil, 
penyetelan daur pintu , assembling pintu kecil 
h. Bay H 
Area bay H digunakan untuk proses bending plat ,penyetelan mini jet 
flow, proses pengeboran komponen kecil, proses fit up frame, 
penyetelan pintu besar dan proses pembuatan frame serta tempat 
penyimpanan penstock 
i. Bay I 
Area bay I digunakan untuk proses pelurusan material dan proses 
penyetelan frame. 
j. Bay J dan Bay K 
Area bay J digunakan proses painting sedangkan bay K digunakan 
untuk proses painting dan sand blasting. 
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4. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi merupakan suatu susunan dan hubungan antara 
tiap bagian pada suatu organisasi atau perusahaan dalam menjalankan 
kegiatan operasional untuk mencapai tujuan yang diharapakan. Struktur 
organisasi yang terdapat pada perusahaan PT. Barata Indonesia (Persero) 
Tegal adalah lini dan fungsional. Struktur organisasi lini adalah suatu 
struktur organisasi dimana wewenang dan kebijakan pimpinan atau atasan 
dilimpahkan pada satuan-satuan organisasi di bawahnya menurut garis 
vertikal. Sedangkan struktur organisasi fungsional adalah struktur 
organisasi dimana organisasi diatur berdasarkan pengelompokan aktivitas 
dan tugas yang sama untuk membentuk unit-unit kerja yang memiliki 
fungsi yang terspesialisasi. Struktur organisasi PT. Barata Indonesia 
Cabang Tegal dapat dilihat pada gambar berikut: 
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  : Komando 
  : Koordinasi   
Gambar 2 
Struktur Organisasi PT. Barata Indonesia Cabang Tegal 
Sumber : PT. Barata Indonesia Cabang Tegal 
Berikut ini adalah gambaran pembagian tugas dan tanggung jawab 
pada PT. Barata Indonesia Cabang Tegal: 
 
 
 
GM. PABRIK TEGAL 
Perenc. Prod & Evaluasi 
Pengendalian Produksi 
Pengadaan & Gudang 
Perawatan 
Enjinering 
Personalia & Umum 
Keuangan 
PP &                
Pengadaan 
 
TEKNIK 
Produksi 
 
Seksi : 
Permesinan 
Pabrikasi 
 
 
 
Operator 
BIRO QSHE 
DESK OPERASI 
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a. General Manager 
PT. Barata Indonesia Cabang Tegal dipimpin oleh seorang general 
manager yang bertugas untuk : 
1) Memimpin, membina, merencanakan, mengkordinir, dan mengelola 
serta mengendalikan seluruh kegiatan perusahaan sehingga menjadi 
suatu unit yang berhasil guna, berdaya guna, dan menguntungkan. 
2) Melaksanakan kegiatan-kegiatan komersial dengan jalan membina 
hubungan dengan para langganan dan calon langganan serta 
membina promosi/penjualan sedemikian rupa, sehingga sasaran 
pesanan dapat tercapai 
3) Membina kegiatan dan kelancaran perencanaan dan pengendalian 
produksi dari segi persiapan bahan, tenaga kerja, mesin-mesin dan 
peralatan serta pengendaliannya dengan sebaik-baiknya 
4) Mengembangkan, mengarahkan, dan menyempurnakan cara-cara 
kerja dalam usaha peningkatan pengendalian kualitas dan daya guna 
5) Membina kegiatan-kegiatan produksi untuk mewujudkan 
kelancaran jalannya produksi sehingga hasil produksi dapat selesai 
pada waktunya dengan kualitas yang baik dan memuaskan pemakai 
6) Menjaga dan memelihara mesin-mesin serta peralatannya dengan 
sebaikbaiknya untuk menghindarkan kemacetan produksi 
7) Menyusun rencana kerja dan anggaran 
8) Memimpin, membina, dan mengendalikan seluruh pegawai 
66 
 
 
9) Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan membina keterampilan 
kerja pekerja. 
10) Memelihara hubungan baik dengan instansi-instansi setempat 
b. Biro QSHE Desk Operasi 
1) Membuat program kerja K3 dan perencanaan pengimplementasian  
2) Memastikan berjalannya program SMK3 dan membuat 
dokumentasikannya  
3) Membuat laporan dan menganalisis data statistik SHE  
4)  Melakukan peninjauan resiko assessment, SOP/SWP dan JSA  
5) Melakukan pemeriksaan pada peralatan kerja, tenaga kerja, 
kesehatan tenagakerja serta lingkungan kerja  
6) Meninjau keselamatan kerja dan pelatihan keselamatan  
7) Mampu melakukan penanggulangan kecelakaan kerja dan 
melakukanpenyelidikan penyebabnya  
8) Memastikan tenaga kerja telah bekerja sesuai dengan SOP  
9)  Meninjau dan mengarahkan karyawan bekerja sesuai kewajiban 
dan sesuaidengan sistem operasi perusahaan 
c. PP dan Pengadaan 
Bagian PP dan Pengadaan  bertugas untuk: 
1) Mempelajari dan menelaah gambar kerja serta menyusun master 
scheduling 
2) Membuat perencanaan sebaik-baiknya meliputi persiapan kerja, 
penyediaan/pengadaan bahan-bahan, peralatan, yaitu mesin dan jam 
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kerja serta cara-cara pengerjaan dan syarat-syarat yang diperlukan 
untuk pelaksanaan produksi 
3) Merencanakan tempat produksi dan jumlah produksi yang akan 
dilakukan, membuat jadwal pelaksanaan proses produksi dan 
proyek yang dikaitkan dengan waktu penyerahan. 
4) Melaksanakan pengendalian dengan cara mengamati terus menerus 
proses produksi dan proyek untuk menjamin agar sesuai jadwal dan 
mutu yang telah ditetapkan. 
5) Mengumpulkan data realiasi penggunaan bahan-bahan, alat 
peralatan, jam mesin, dan jam orang yang diperlukan untuk 
pengawasan, penyusunan standar produksi, serta laporan/statistik 
dan penyusunan RKAP. 
6) Memimpin dan mengawasi aktivitas seluruh pegawai yang berada 
di bawahnya. 
7) Melaksanakan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh kepala bagian 
produksi. 
8) Membuat laporan berkala kepada kepala bagian produksi 
d. Perencanaan produksi dan evaluasi 
Bagian perencanaan produksi dan evaluasi bertugas untuk : 
1) Menyusun jadwal pemeriksaan, reparasi pemeliharaan dan 
perbaikan secara berkala terhadap mesin, jaringan listrik, sarana 
transportasi pabrik, kendaraan dinas, alat peralatan dan bangunan 
gedung, kantor, pabrik, dan rumah instansi 
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2) Melaksanakan sebaik mungkin teknik-teknik, cara-cara dan 
metode-metode kerja yang telah ditetapkan untuk meningkatkan 
daya guna proses reparasi pemeliharaan 
3) Menyusun dan memelihara data dari setiap mesin, jaringan listrik, 
sarana transportasi pabrik, kendaraan dinas, alat peralatan dan 
bangunan gedung, kantor, pabrik, dan rumah instansi 
4) Mengadakan kordinasi serta melaksanakan lankah-langkah 
perbaikan dengan bagian-bagian terkait atas kebutuhan reparasi 
pemeliharaan 
5) Secara berkala melakukan inspeksi untuk meneliti keadaan dan 
kondisi mesin-mesin, alat peralatan listrik, trasnportasi, dan 
bangunan baik kantor, rumah instansi maupun pabrik 
6) Memimpin dan mengawasi aktivitas pegawai yang berada di 
bawahnya 
7) Melaksanakan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh kepala bagian 
produksi 
e. Pengendalian produksi 
Bagian pengendalian produksi bertugas untuk: 
1) Mengadakan pemeriksaan yang bersifat fisik dan kimiawi terhadap 
bahan-bahan dan bahan penolong yang akan digunakan dalam 
proses produksi 
2) Melakukan pengamatan pada unit-unit kerja terhadap barang-
barang yang sedang dalam proses pengerjaan 
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3) Menyelenggarakan pengkajian yang bersifat fisik, mekanis dan 
kimiawis terhadap barang-barang hasil produksi sebelum 
diserahkan kepada pemesan 
4) Mengadakan analisa terhadap barang-barang hasil produksi yang 
belum memenuhi persyaratan dan memberikan saran-saran 
pemecahannya 
5) Membina, mengkordinir, dan mengawasi aktivitas seluruh pegawai 
yang berada di bawahnya. 
6) Melaksanakan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh general 
manager 
f. Pengadaan dan gudang 
Bagian pengadaan dan gudang bertugas untuk : 
1) Menyusun kode-kode barang persediaan 
2) Mengatur penyimpanan data-data barang/alat-alat yang ada di 
gudang 
3) Menyusun laporan barang masuk dan barang keluar 
4) Mengatur pengadaan stok opname persediaan barang dan alat 
5) Mempelajari dan meneliti hasil stok opname 
6) Menyusun daftar permintaan dan pengadaan barang/alat 
7) Melaksanakan pembelian bahan peralatan dan kebutuhan lain-lain 
sesuai permintaan dan menaati sistem dan prosedur yang berlaku 
8) Mengatur dan melaksanakan sistem administasi logistik yang baik 
9) Melaksanakan tugas lain yang ditetapkan oleh general manager 
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g. Pemeliharaan 
Bagian pemeliharaan bertugas untuk : 
1) Menyusun jadwal pemeriksaan, reparasi pemeliharaan dan 
perbaikan secara berkala terhadap mesin, jaringan listrik, sarana 
transportasi pabrik, kendaraan dinas, alat peralatan dan bangunan 
gedung, kantor, pabrik, dan rumah instansi 
2) Melaksanakan sebaik mungkin teknik-teknik, cara-cara dan 
metode-metode kerja yang telah ditetapkan untuk meningkatkan 
daya guna proses reparasi pemeliharaan 
3) Menyusun dan memelihara data dari setiap mesin, jaringan listrik, 
sarana transportasi pabrik, kendaraan dinas, alat peralatan dan 
bangunan gedung, kantor, pabrik, dan rumah instansi. 
4) Mengadakan kordinasi serta melaksanakan langkah-langkah 
perbaikan dengan bagian-bagian terkait atas kebutuhan reparasi 
pemeliharaan. 
5) Secara berkala melakukan inspeksi untuk meneliti keadaan dan 
kondisi mesin-mesin, alat peralatan listrik, trasnportasi, dan 
bangunan baik kantor, rumah instansi maupun pabrik. 
6) Memimpin dan mengawasi aktivitas pegawai yang berada di 
bawahnya. 
7) Melaksanakan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh kepala bagian 
produksi. 
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h. Enjinering 
Bagian enjinering bertugas untuk: 
1) Mengadakan penelitian terhadap substitusi material yang mudah 
didapat di dalam negeri 
2) Mengadakan evaluasi kerusakan mesin, menyempurnakan desain 
produk dengan membuat perinciannya, baik untuk kalkulasi awal 
maupun untuk gambar-gambar suku cadang yang akan diproduksi 
3) Merencanakan peralatan/modifikasi yang disesuaikan dengan 
permintaan pemesan 
4) Mengadakan penelitian terhadap proses produksi guna 
pengembangan teknik produksi 
5) Memimpin dan mengawasi aktivitas seluruh pegawai yang berada 
di bawahnya 
i. Personalia dan Umum 
Bagian personalia dan umum bertugas untuk : 
1) Mempersiapkan dan memproses penerimaan tenaga kerja baru 
2) Menyelenggarakan administrasi personil dan pelayanan personil 
3) Mengatur, merencanakan dan menyelenggarakan masalah kamtib 
dan saran-saran pengamatan yang dibutuhkan. 
4) Mempersiapkan daftar gaji personil 
5) Menghimpun dan memelihara data personil 
6) Mengurus dan menyelesaikan masalah-masalah kecelakaan kerja 
72 
 
 
7) Memimpin dan mengawasi aktivitas seluruh pegawai yang berada 
di bawahnya 
8) Melaksanakan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh bagian 
administrasi keuangan dan personalia & umum 
j. Keuangan 
Bagian keuangan bertugas untuk : 
1) Melakukan segala kegiatan untuk mengumpulkan dana serta 
mengatur pelaksanaan dan penggunaannya (cash flow) 
2) Mengawasi penyelenggaraan administrasi keuangan (pembuatan 
voucher, register kas/bank dan lain-lain) 
3) Mengawasi pelaksanaan pembayaran dan administrasi gaji, upah 
dan hutang piutang. 
4) Menyelesaikan masalah perbankan dan pajak 
5) Memimpin dan mengawasi aktivitas seluruh pegawai di bawahnya 
6) Melaksanakan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh bagian 
administrasi keuangan dan personalia & umum 
k. Produksi 
Bagian produksi bertugas untuk 
1) Melaksanakan sebaik mungkin penggunaan tenaga kerja, bahan 
baku dan bahan penolong, mesin-mesin dan peralatan produksi 
lainnya dalam lantai produksi. 
2) Melaksanakan sebaik mungkin teknik-teknik, cara-cara dan metode-
metode kerja yang telah ditetapkan untuk meningkatkan daya guna. 
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3) Mengawasi secara teratur setiap tahapan proses pelasanaan 
pekerjaan dalam bengkel agar sesuai dengan rencana yang 
ditetapkan 
4) Memelihara tata tertib dan disiplin kerja, kondisi dan kegairahan 
kerja, serta mengawasi keselamatan kerja dalam lantai produksi 
5) Memimpin dan mengawasi aktivitas seluruh pegawai yang ada di 
bawahnya 
6) Melaksanakan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh kepala bagian 
produksi. 
7) Membuat laporan berkala kepada kepala bagian produksi 
 
B. Deskripsi responden 
Responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini adalah adalah 
karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal yang berjumlah 70 orang 
responden. Dari penyebaran 70 kuisioner yang telah dilakukan, dapat diketahui 
gambaran mengenai responden yang menjadi objek penelitian. Berdasarkan jenis 
kelamin, responden dapat dikelompokkan sebagaimana digambarkan pada tabel   
berikut : 
Tabel 4 
Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin 
Jumlah Responden 
Dalam Angka Persentase 
1 Laki-Laki 61 87 % 
2 Perempuan 9 13 % 
  Jumlah 70 100 % 
  Sumber: Data Primer diolah, 2019 
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Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 70 responden, sebanyak 61 
orang atau 87 % responden berjenis kelamin laki-laki, sedangkan jumlah 
responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 9 orang atau 13 %. 
Berdasarkan usia responden, dapat dikelompokkan sebagaimana digambarkan 
pada tabel  berikut : 
Tabel 5 
Identitas Responden Menurut Usia 
 
No Usia 
Jumlah Responden 
Dalam Angka Persentase 
1 17-25 tahun 9 13 % 
2 26-35 tahun 38 54% 
3 36-45 tahun 21 30% 
4. Lebih dari 46 tahun 2 3% 
  Jumlah 70 100 % 
              Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa dari 70 responden, sebanyak 9 
orang atau 13 % responden berusia antara 17-25 tahun, sebanyak 38 orang atau 
54 % responden berusia antara 26-35 tahun, sebanyak 21 orang atau 301 % 
responden berusia antara 36-45 tahun dan sebanyak 2 orang atau 39 % 
responden berusia lebih dari 46 tahun. 
 
C. Pengujian Instrumen Penelitian 
1. Pengujian Validitas 
Uji ini dilakukan untuk mengukur ketepatan alat terhadap konsep 
yang akan diukur sehingga kuesioner tersebut benar-benar mengukur apa 
yang seharusnya diukur. Validitas berkaitan dengan seberapa baik konsep 
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studi didefinisikan oleh instrumen-instrumen pengukuran. Tahapannya 
yaitu menghitung korelasi antara masing-masing pernyataan dengan skor 
total, menggunakan rumus teknik korelasi product moment. Jika hasil 
perhitungan ternyata rhitung > rtabel maka butir instrumen dinyatakan valid, 
sebaliknya jika rhitung < rtabel maka dinyatakan tidak valid.  
Jumlah butir soal uji coba variabel kepemimpinan transformasional 
sebanyak 9 butir. Kemudian dilakukan uji coba instrumen kepada 20 
responden dengan taraf signifikan 0,05 sehingga didapat rtabel = 0,444. Dari 
hasil perhitungan diperoleh bahwa semua peryataan yang digunakan untuk 
mengukur variabel kepemimpinan transformasional yang digunakan dalam 
penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar dari rtable = 
0,444 (nilai rtable untuk n=20), sehingga semua indikator tersebut adalah 
valid. Validitas instrumen penelitian variabel kepemimpinan 
transformasional adalah  sebagai  berikut  :  
Tabel 6 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kepemimpinan Transformasional 
 
Item Pertanyaan Kepemimpinan 
Transformasional 
rhitung rtabel Keterangan 
1 0,732 0,444 Valid 
2 0,864 0,444 Valid 
3 0,875 0,444 Valid 
4 0,961 0,444 Valid 
5 0,932 0,444 Valid 
6 0,884 0,444 Valid 
7 0,914 0,444 Valid 
8 0,861 0,444 Valid 
9 0,831 0,444 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah (2019) 
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Jumlah butir soal uji coba variabel K3 sebanyak 8 butir. Kemudian 
dilakukan uji coba instrumen kepada 20 responden dengan taraf signifikan 
0,05 sehingga didapat rtabel = 0,444. Dari hasil perhitungan diperoleh 
bahwa semua peryataan yang digunakan untuk mengukur variabel K3 yang 
digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang lebih 
besar dari rtable = 0,444 (nilai rtable untuk n=230), sehingga semua indikator 
tersebut adalah valid. Validitas instrumen penelitian variabel K3 adalah  
sebagai  berikut  :  
Tabel 7 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel K3 
 
Item Pertanyaan K3 rhitung rtabel Keterangan 
1 0,881 0,444 Valid 
2 0,856 0,444 Valid 
3 0,788 0,444 Valid 
4 0,828 0,444 Valid 
5 0,786 0,444 Valid 
6 0,855 0,444 Valid 
7 0,890 0,444 Valid 
8 0,800 0,444 Valid 
           Sumber: Data primer yang diolah (2019) 
 
Jumlah butir soal uji coba variabel kinerja sebanyak 8 butir. 
Kemudian dilakukan uji coba instrumen kepada 20 responden dengan taraf 
signifikan 0,05 sehingga didapat rtabel = 0,444. Dari hasil perhitungan 
diperoleh bahwa semua peryataan yang digunakan untuk mengukur 
variabel kinerja yang digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien 
korelasi yang lebih besar dari rtable = 0,444 (nilai rtable untuk n=20), 
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sehingga semua indikator tersebut adalah valid. Validitas instrumen 
penelitian variabel kinerja adalah  sebagai  berikut  :   
Tabel 8 
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja 
 
Item Pertanyaan Kinerja rhitung rtabel Keterangan 
1 0,795 0,444 Valid 
2 0,811 0,444 Valid 
3 0,896 0,444 Valid 
4 0,816 0,444 Valid 
5 0,685 0,444 Valid 
6 0,896 0,444 Valid 
7 0,803 0,444 Valid 
8 0,650 0,444 Valid 
           Sumber: Data primer yang diolah (2019) 
 
2. Pengujian Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji 
reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan  SPSS. Pengukuran 
reliabel dapat dilakukan dengan one shot atau pengukuran sekali saja dan 
kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lainnya atau 
mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Uji reliabelitas dilakukan 
dengan bantuan program SPSS yang memberikan fasilitas untuk 
mengukur reliabelitas dengan uji statik Alph (α). Hasil analisis tersebut 
akan diperoleh melalui cronbach’s alpha. Suatu variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai cronbach’s alpha > 0,7 (Nunnally dalam 
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Ghozali, 2007:44). Berikut ini adalah hasil uji reliabilitas dalam 
penelitian ini : 
Tabel 9 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel  
 
Variabel Reliabilitas 
Standar 
Koefisien 
Alfa 
Keteranga
n 
Kepemimpinan Transformasional 0,957 0,7 Reliabel 
K3 0,936 0,7 Reliabel 
Kinerja 0,787 0,7 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah (2019) 
 
D. Hasil Analisis Data Dan Pengujian Hipotesis 
1. Pengujian Hipotesis I 
Untuk menguji hipotesis pertama yaitu “Ada pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata 
Indonesia Cabang Tegal “ dilakukan analisis dengan menggunakan analisis 
korelasi rank spearman yang fungsinya untuk mencari hubungan atau 
untuk menguji signifikansi hipotesis asosiatif. Koefisien korelasi adalah 
suatu alat statistik  yang dapat digunakan untuk membandingkan hasil 
pengukuran dua variabel yang berbeda agar dapat menentukan tingkat 
hubungan antara variabel ini. 
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Tabel 10 
Hasil Pengujian Hipotesis I 
Correlations
1,000 ,686**
. ,000
70 70
,686** 1,000
,000 .
70 70
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
Kepemimpinan
Kinerja
Spearman's rho
Kepemim
pinan Kinerja
Correlation is s ignificant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
  
Dari hasil pengujian hipotesis pertama dengan menggunakan analisis 
korelasi rank spearman di atas dapat diketahui  hasil perhitungan korelasi 
variabel kepemimpinan transformasional dengan kinerja diperoleh hasil 
berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,686. Nilai korelasi sebesar 
0,686  tersebut lalu dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r 
berada pada interval 0,600 – 0,799. Hal tersebut dapat diartikan bahwa 
pengaruh antara pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal tergolong kuat, 
dengan tingkat signifikan 0,000 sehingga signifikan pada α  = 1% . 
Pengaruh pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal memiliki pengaruh yang 
positif. Semakin baik kepemimpinan transformasional maka akan 
semakin tinggi kinerja karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal, 
sebaliknya semakin buruk kepemimpinan transformasional maka 
semakin rendah pula kinerja karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
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2. Pengujian Hipotesis 2 
Untuk menguji hipotesis kedua yaitu “Ada pengaruh keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3) terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia 
Cabang Tegal“ dilakukan analisis dengan menggunakan analisis korelasi 
rank spearman yang fungsinya untuk mencari hubungan atau untuk 
menguji signifikansi hipotesis asosiatif. Koefisien k orelasi adalah suatu 
alat statistik  yang dapat digunakan untuk membandingkan hasil 
pengukuran dua variabel yang berbeda agar dapat menentukan tingkat 
hubungan antara variabel ini. 
Tabel 11 
Hasil Pengujian Hipotesis 2 
Correlations
1,000 ,591**
. ,000
70 70
,591** 1,000
,000 .
70 70
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
K3
Kinerja
Spearman's rho
K3 Kinerja
Correlation is s ignificant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
  
Dari hasil pengujian hipotesis kedua dengan menggunakan analisis 
korelasi rank spearman di atas dapat diketahui  hasil perhitungan korelasi 
variabel keselamatan dan kesehatan kerja (K3) dengan kinerja diperoleh 
hasil berupa angka koefisien korelasi sebesar 0,591. Nilai korelasi 
sebesar 0,591  tersebut lalu dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai 
r berada pada interval 0,400 – 0,599. Hal tersebut dapat diartikan bahwa 
pengaruh antara pengaruh keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap 
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Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal tergolong cukup 
kuat, dengan tingkat signifikan 0,000 sehingga signifikan pada α  = 1% . 
Pengaruh keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal memiliki pengaruh yang 
positif. Semakin baik keselamatan dan kesehatan kerja (K3) maka akan 
semakin tinggi kinerja karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal, 
sebaliknya semakin buruk penerapan keselamatan dan kesehatan kerja 
(K3) maka semakin rendah pula kinerja karyawan PT. Barata Indonesia 
Cabang Tegal. 
 
3. Pengujian Hipotesis 3 
Untuk menguji hipotesis ketiga yaitu “Ada pengaruh kepemimpinan 
transformasional, keselamatan dan kesehatan kerja (K3)  secara bersama-
sama terhadap Kinerja Karyawan Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang 
Tegal“ dilakukan analisis dengan menggunakan analisis korelasi berganda 
yang fungsinya untuk mencari hubungan atau untuk menguji signifikansi 
hipotesis asosiatif. Koefisien korelasi adalah suatu alat statistik  yang 
dapat digunakan untuk membandingkan hasil pengukuran dua variabel 
yang berbeda agar dapat menentukan tingkat hubungan antara variabel ini. 
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Tabel 12 
Hasil Pengujian Hipotesis 3 
Model Summary
,753a ,567 ,554 2,15782
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors : (Constant), K3, Kepemimpinana. 
  
Dari hasil pengujian hipotesis ketiga dengan menggunakan analisis 
korelasi berganda di atas dapat diketahui  hasil perhitungan korelasi 
variabel kepemimpinan transformasional, keselamatan dan kesehatan kerja 
(K3)  secara bersama-sama terhadap kinerja diperoleh hasil berupa angka 
koefisien korelasi sebesar 0,753. Nilai korelasi sebesar 0,753  tersebut 
lalu dikonsultasikan dengan tabel interpretasi nilai r berada pada interval 
0,600 – 0,799. Hal tersebut dapat diartikan bahwa pengaruh antara 
kepemimpinan transformasional, keselamatan dan kesehatan kerja (K3)  
secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia 
Cabang Tegal tergolong sangat kuat. 
ANOVAb
408,734 2 204,367 43,891 ,000a
311,966 67 4,656
720,700 69
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predic tors : (Constant),  K3, Kepemimpinana. 
Dependent Variable: Kinerjab. 
  
Untuk menguji signifikansi pengaruh antara kepemimpinan 
transformasional, keselamatan dan kesehatan kerja (K3)  secara bersama-
sama terhadap kinerja digunakan  uji signifikansi koefisien korelasi. Pada 
taraf signifikansi 0,05, diperoleh nilai sig 0,000. Sehingga dapat diartikan 
terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan transformasional, 
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keselamatan dan kesehatan kerja (K3)  secara bersama-sama terhadap 
kinerja pada α  = 5%. 
Pengaruh pengaruh kepemimpinan transformasional, keselamatan 
dan kesehatan kerja (K3) secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan 
PT. Barata Indonesia Cabang Tegal memiliki pengaruh yang positif. 
Semakin baik kepemimpinan transformasional, keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3) secara bersama-sama maka akan semakin tinggi 
kinerja karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal, sebaliknya semakin 
buruk kepemimpinan transformasional, keselamatan dan kesehatan kerja 
(K3) secara bersama-sama maka semakin rendah pula kinerja karyawan 
PT. Barata Indonesia Cabang Tegal. 
 
4. Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar persentasi total 
variasi variabel dependen yang dijelaskan oleh model, semakin besar 
Koefisien Determinasi semakin  besar pengaruh model dalam 
menjelaskan variabel dependen. 
Tabel 13 
Hasil Analisis Koefisien Determinasi 
Model Summary
,753a ,567 ,554 2,15782
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors : (Constant), K3, Kepemimpinana. 
   
Besarnya koefisien determinasi berdasarkan analisis dengan 
program SPSS yaitu sebesar 0,567  Dengan demikian berarti total 
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variasi kinerja karyawan yang dijelaskan model pengaruh antara 
variabel kinerja karyawan dengan kepemimpinan transformasional, 
keselamatan dan kesehatan kerja (K3) secara bersama-sama adalah sebesar 
56,7  % sedangkan 43,3 % dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak 
bisa dijelaskan dalam penelitian ini. 
  
E. Pembahasan 
1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja karyawan 
Dari hasil pengujian hipotesis pertama dengan menggunakan analisis 
korelasi rank spearman diperoleh hasil angka koefisien korelasi sebesar 
0,686. Dengan taraf signifikansi 0,01, diperoleh nilai sig 0,000 yang 
artinya terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis pertama dapat diterima 
kebenarannya. 
Kinerja merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam 
menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja bukan merupakan 
karakteristik individu, seperti bakat, atau kemampuan, namun 
merupakan perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri. 
Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk 
karya nyata. Pengertian tersebut menunjukan bahwa pencapaian 
karyawan dalam sebuah organisasi dapat diukur dari hasil 
pekerjaan yang telah dilakukannya. Selain hasil kerja, kinerja juga 
menggambarkan tentang proses berlangsung pekerjaan. 
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Seorang pemimpin berkewajiban mendorong para anggota kelompok 
untuk melaksanakan tugas-tugas dengan memberikan kesempatan 
bawahan untuk berpartisipasi dalam pembuatan keputusan, berusaha 
menciptakan hubungan-hubungan saling menghormati dengan sesama 
pegawai. Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi 
kelompok menuju pencapaian sasaran. Kepememimpinan merupakan 
kemampuan yang dipunya seseorang untuk mempengaruhi orang-orang 
lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. Seorang pemimpin 
mempunyai tugas memimpin, membimbing, mengarahkan bawahan atau 
pengikut sehingga bawahan atau pengikut harus melaksanakan apa yang 
telah diperintah oleh pemimpin atau atasan. Dengan adanya perintah yang 
diberikan oleh atasan, bawahan lebih terarah dalam melaksanakan sebuah 
pekerjaa, bawahan lebih tahu standar- standar apa yang telah ditetapkan 
atasan dalam pelaksanaan pekerjaan sehingga diharapkan kinerja bawahan 
baik dan tujuan yang telah ditetapkan perusahaan dapat tercapai. 
Hasil penelitian sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Aprilia (2017) dan Mulyono (2013) yang membuktikan bahwa 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja. 
 
2. Pengaruh Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) terhadap Kinerja 
karyawan 
Dari hasil pengujian hipotesis kedua dengan menggunakan analisis 
korelasi rank spearman diperoleh hasil angka koefisien korelasi sebesar 
0,591. Dengan taraf signifikansi 0,01, diperoleh nilai sig 0,000 yang 
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artinya terdapat pengaruh Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) terhadap 
kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis kedua dapat diterima 
kebenarannya. 
Filosofi Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) adalah berfikir dan 
upaya nyata untuk menjamin kelestarian tenaga kerja dan setiap insan pada 
umumnya beserta hasil karya dan budaya dalam upaya mencapai adil, 
makmur, dan sejahtera. Pendekatan ILO mendefinisikan K3 sebagai suatu 
upaya pemeliharaan dan penaikan derajat kesehatan pekerja baik secara 
fisik, mental, dan sosial pekerja meliputi seluruh pihak dalam semua jenis 
pekerjaan yang bertujuan dalam pencegahan terhadap timbulnya dampak 
buruk bagi kesehatan pekerja karena kondisi kerja yang tidak aman, 
penyesuaian serta pemeliharaan antara pekerja dengan peralatan kerja 
begitu pun sebaliknya. K3 berperan penting dalam menilai kinerja 
karyawan. Suma’mur (2009:27) menyatakan peningkatan kinerja juga 
dipengaruhi oleh tingkat keselamatan kerja. Program K3 bukan hanya 
tanggungjawab pemerintah melainkan tanggung jawab perusahaan dan 
masyarakat sesuai dengan UU No. 3 tahun 2003.  
Hasil penelitian sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Firmanzah (2017), Aprilia (2017) dan Mulyono (2013) yang membuktikan 
bahwa K3 berpengaruh terhadap kinerja. 
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3. Pengaruh kepemimpinan transformasional, keselamatan dan kesehatan kerja 
(K3)  secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan. 
Dari hasil pengujian hipotesis ketiga dengan menggunakan analisis 
korelasi berganda diperoleh hasil angka koefisien korelasi sebesar 0,753. 
Dengan taraf signifikansi 0,01, diperoleh nilai sig 0,000 yang artinya 
terdapat pengaruh kepemimpinan transformasional, keselamatan dan 
kesehatan kerja (K3)  secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian hipotesis ketiga dapat diterima kebenarannya. 
Keberhasilan suatu perusahaan tidaklah lepas dari kinerja sumber daya 
manusia atau pegawainya. Sumber daya manusia memegang peranan yang 
cukup penting dalam kegiatan perusahaan dalam pencapaian tujuan 
perusahaan. Sumber daya manusia dituntut untuk dapat menjalankan tugas-
tugas yang diberikan dengan baik. Oleh karena itu diperlukan penilaian 
kinerja untuk mengetahui seberapa jauh pegawai mampu berperan dalam 
pertumbuhan dan perkembangan pegawai itu sendiri. 
Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 
sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya kinerja 
yang tinggi yang dimiliki pegawai, diharapkan tujuan organisasi dapat 
tercapai. Pada proses ini fungsi pemimpin mempunyai peran yang sangat erat 
menentukan dalam pelaksanaan organisasi perusahaan. Selain kepemimpinan, 
terciptanya sumber daya manusia yang baik dapat dipengaruhi oleh adanya 
pelaksanaan keselamatan dan kesehatan kerja (K3) di dalam perusahaan. 
Pelaksanaan K3 memiliki peranan penting dalam suatu perusahaan, karena 
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merupakan suatu perlindungan kerja terhadap karyawan dalam melakukan 
pekerjaan agar terhindar dari kondisi berbahaya seperti kecelakaan atau 
penyakit kerja, jadi karyawan dapat bekerja dalam keadaan aman dan 
nyaman, sehingga karyawan dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas 
perusahaan 
Hasil penelitian sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Aprilia (2017) yang membuktikan bahwa K3 berpengaruh terhadap 
kinerja. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Dari hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
1. Dari hasil pengujian hipotesis pertama dengan menggunakan analisis 
korelasi rank spearman dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Dengan 
demikian hipotesis pertama dapat diterima kebenarannya. 
2. Dari hasil pengujian hipotesis kedua dengan menggunakan analisis 
korelasi rank spearman dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian hipotesis kedua dapat diterima kebenarannya. 
3. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga dengan menggunakan analisis 
korelasi berganda dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh 
kepemimpinan transformasional, Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) 
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian hipotesis ketiga dapat 
diterima kebenarannya. 
 
B. Saran 
Beberapa saran yang bisa diberikan sehubungan dengan hasil penelitian 
ini adalah: 
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1. Dalam menerapkan program Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) 
karyawan, sebaiknya antara pihak manajemen perusahaan maupun pihak 
karyawan lebih meningkatkan lagi kesadaran akan pentingnya Kesehatan 
dan Keselamatan Kerja (K3) di tempat kerja dalam menyelesaikan 
pekerjaan dengan aman dan nyaman, sehingga hal ini dapat menumbuhkan 
keharmonisan dalam hubungan kerja. Selain itu dapat membuat aktivitas 
kerja karyawan semakin lancar dan dapat meningkatkan kinerja karyawan 
dan produktivitas perusahaan. 
2. Dalam gaya kepemimpinan transformasional tentunya diperlukan sosok 
pemimpin yang mampu merangsang kreatifitas bawahannya. rendahnya 
pimpinan dalam menunjukan pendirian pimpinan dalam bekerja juga 
kurangnya pimpinan dalam menarik perhatian bawahan serta ketidak 
mampuan pimpinan menstimulus bawahannya dapat menimbulkan 
kelesuan dalam bekerja dengan begitu hal ini dapat disikapi dengan 
memperbaiki cara pimpinan dalam berkomunikasi dengan bawahannya, 
komunikasi dua arah dapat meningkatkan semangat dan rasa percaya 
seorang karyawan terhadap atasanya juga pimpinan harus bisa merangsang 
kreatifitas dengan selalu memberikan apresiasi atas ide-ide yang karyawan 
berikan serta pimpinan harus bisa menarik perhatian bawahan agar 
termotivasi untuk melakukan lebih dari pada yang awalnya diharapkan , 
jika seorang karyawan merasa diperhatikan dan didengarkan ide-idenya 
maka dengan sendirinya keinginan untuk terus mengeksplorasi dalam cara 
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bekerja akan terus meningkat dan secara otomatis kemampuanuan individu 
menjadi semakin tinggi 
 
 92 
 
DAFTAR PUSTAKA 
 
Aprilia, Riana. 2017. Pengaruh Kepemimpinan Dan K3 Terhadap Kinerja 
Karyawan Bagian Teknik PT. PLN (Persero) UPJ-Semarang. Online. 
https://ejournal.undip.ac.id/index.php/janis/article/view/12788  
Arikunto, Suharsimi. 2010. Prosedur Penelitian Pendekatan Praktek. Jakarta. 
Rineka Cipta. 
Bangun, Wilson, 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga. 
Bass, B.J.  dan  Avolio. 2013. Transformational Leadership and Organizational 
Culture. Public Administration Quarterly. 
Bernardin, H. John, dan Joyce E.A Russel. 2009. Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Diterjemahkan oleh Bambang Sukoco. Bandung: Armico. 
Dessler, Gary. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Indeks. 
Engkoswara dan Aan. Komariah.  2008. Administrasi Pendidikan.  Bandung: 
Alfabeta.  
Firmansyah, Afrizal. 2017. Pengaruh Keselamatan Dan Kesehatan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Karyawan PT. PLN (Persero) 
Area Kediri Distribusi Jawa Timur).Online. 
www.administrasibisnis.studentjournal.ub.ac.id/index.php/jab/article/view/
1679  
Ghozali, Imam. 2016. Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program IBM SPSS 
23. Semarang: BP. UNDIP. 
Hasibuan, Malayu S.P. 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: PT. 
Bumi Aksara. 
Ivancevich, J. M et al. 2006. Perilaku dan Manajemen Organisasi. Jakarta 
Erlangga. 
Jackson, Susan E., Randall S. Schuler dan Steve Werner. 2010. Pengelolaan 
Sumber Daya Manusia. Buku 1. Edisi 10. Jakarta: Salemba Empat. 
Kaswan. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Keunggulan Bersaing. 
Organisasi. Yogyakarta: Graha Ilmu. 
Mangkunegara, Anwar Prabu. 2009. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia, 
Edisi Pertama, Cetakan Pertama. Bandung: Refika Aditama. 
93 
 
 
Manullang, M. 2000. Manajemen Personalia. Bogor: Ghalia Indonesia. 
Marzuki, Hasan. 2018. Pengaruh Budaya Keselamatan Kerja, Kepimimpinan Dan 
Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan Pada 
Perusahaan Minyak Dan Gas Bumi “X” Di Propinsi  Kalimantan Timur. 
Online. https://jurnal.unej.ac.id/index.php/BISMA/article/view/7601/5403  
Mathis, Robert L dan John H. Jackson. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Buku 1, Alih Bahasa: Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira Hie. Jakarta: 
Salemba Empat.  
Moeheriono. 2010. Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi. Bogor: Ghalia 
Indonesia. 
Moenir. H.A.S. 2006. Manajemen Pelayanan Umum di Indonesia.  Jakarta: Bumi 
Aksara. 
Mulyono, Kasan. 2013. Pengaruh Budaya K3 dan Gaya Kepemimpinan terhadap 
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan pada Divisi Operasi Tambang Di 
PT Newmont Nusa Tenggara. Online. www.jurnal.untag-
sby.ac.id/index.php/die/article/view/202/68   
Nunez, Imanol dan Villanueva, Mikel. 2011. “Safety Capital: the Management of 
Organizational Knowledge on Occupational Health and Safety”. Journal 
of Workplace Learning. Vol. 23, No.1, Hal.56-71. 
Rees, Erik. 2011.  Seven Principles of Transformational Leadership -- Creating 
ASynergy of Energy. Online 
http://web.archive.org/web/20020907224915/http://www.pastors.com/artic
l es/SevenTransformation.asp  
Rivai, Veithzal. 2007. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan : 
Dari Perusahaan Ke Praktik. Edisi ke-1, Jakarta: Rajawali Pers. 
Robbins, Stephen. P. Dan Timothy A.Judge. 2013. Perilaku Organisasi. Jakarta: 
Salemba Empat. 
Sedarmayanti. 2009. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Refika 
Aditama Eresco. 
Setiawan, B.A. dan ABd. Muhith, 2012. Transformational Leadership. Jakarta, 
Raja Grafindo Persada. 
Siagian, Sondang. 2012. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi 
Aksara. 
Suardi, Rudi. 2007. Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja. 
Jakarta: PPM. 
94 
 
 
Sugiyono. 2014. Statistika untuk Penelitian. Bandung: Alfabeta. 
Suma’mur, P.K. 2009. Keselamatan Kerja dan Pencegahan Kecelakaan. Jakarta: 
CV Haji Masagung. 
Usman, Husaini. 2009. Metode Penelitian Sosial. Jakarta: Bumi Aksara. 
Yukl, Gary. A. 2004. Kepemimpinan Dalam Organisasi. Jakarta: Indeks. 
 
95 
 
 
Lampiran 1 
 
KUESIONER RESPONDEN 
 
 
Yang terhormat : 
Bapak/Ibu  Pegawai 
PT. Barata Indonesia Cabang Tegal  
Di Tempat 
 
Dengan hormat 
    
Dalam rangka penyusunan penelitian untuk skripsi yang berjudul “Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional dan Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) 
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Barata Indonesia Cabang Tegal”, maka saya 
memohon dengan hormat kepada Bapak/Ibu Pegawai PT. Barata Indonesia Cabang 
Tegal  untuk berkenan mengisi kuesioner dibawah ini dan memberikan data 
dengan sebenarnya. 
Mengingat kuesioner ini tidak dimaksudkan untuk kepentingan di luar 
penulisan skripsi, maka kami mohon Bapak/Ibu berkenan memberikan jawaban 
yang sesuai dengan kondisi dan apa adanya. Setiap jawaban yang Bapak/Ibu  
berikan, merupakan bantuan yang amat berharga bagi saya dalam penulisan 
skripsi ini. Oleh karena itu, atas perhatiannya, jawaban dan kerja sama yang 
Bapak/Ibu berikan, saya ucapkan terima kasih.  
.  
  
   Hormat saya, 
 
 
Ezzu Rakhmat Firdaus 
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PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk 
menjawab seluruh pertanyaan yang ada. 
2. Berilah tanda (√) pada kolom yang bapak/Ibu/Saudara pilih sesuai keadaan 
yang sebenarnya. 
3. Dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan ini, tidak ada jawaban yang salah. 
Oleh sebab itu, usahakan agar tidak ada jawaban yang dikosongkan. 
4. Saya mengucapkan terima kasih atas partisipasi anda guna menyelesaikan 
penelitian ini. 
IDENTITAS RESPONDEN 
1. Jenis Kelamin : [    ] Laki-Laki   [   ] Perempuan 
2. Usia Anda : .............. Tahun 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
1 : STS (Sangat Tidak Setuju)  
2 : TS (Tidak Setuju) 
3 : KS (Kurang Setuju) 
4 : S (Setuju) 
5 : (Sangat Setuju) 
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Kepemimpinan Transformasional 
 
 
No 
 
Pernyataan 
1 2 3 4 5 
STS TS KS S SS 
1 Pimpinan  memberikan contoh pekerjaan dan 
memiliki kemampuan dalam bidangnya 
     
2 Pimpinan  memberikan keteladanan dalam 
bersikap dan bertindak kepada bawahan 
dengan baik. 
     
3 Pimpinan   cepat dan tanggap dalam 
menyelesaikan masalah yang terjadi di tempat 
kerja dan memiliki pemikiran yang rasional. 
     
4 Pimpinan memberikan dorongan kepada 
bawahan agar lebih sukses dalam pekerjaan 
     
5 Pimpinan memberikan dorongan kepada 
bawahan agar lebih kreatif dan inovatif dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
     
6 Pimpinan memberikan perhatian secara 
individual kepada bawahan 
     
7 Pimpinan memberikan inspirasi kepada 
bawahan untuk terus maju dan bekerja dengan 
baik. 
     
8 Pimpinan memberikan motivasi kepada 
bawahan agar melaksanakan pekerjaan dengan 
baik. 
     
9 Pimpinan mampu menghadapi masalah dan 
dapat berpikir secara jernih untuk 
menyelesaikan suatu masalah 
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Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) 
 
 
No 
 
Pernyataan 
1 2 3 4 5 
STS TS KS S SS 
1. Di lingkungan perusahaan terdapat pesan-
pesan tentang keselamatan kerja 
     
2 Perusahaan menempatkan barang / benda dan 
peralatan kerja yang menimbulkan bahaya jika 
teridentifikasi memiliki potensi bahaya dengan 
baik.  
     
3 Perusahaan mengontrol sumber resiko di 
tempat kerja dan lingkungan 
     
4 Perusahaan menyediakan P3K dan peralatan 
K3 dengan lengkap. 
     
5 Perusahaan telah melakukan sosialisasi tentang 
program K3 
     
6. Perusahaan telah melakukan sosialisasi tentang 
prosedur keselamtan kerja untuk pelaksana 
pekerjaan yang berpotensi bahaya. 
     
7. Perusahaan telah memberlakukan peraturan 
dan pemberian sanksi dan pengecekan alat-alat 
K3 secara berkala 
     
8. Perusahaan melakukan perawatan alat-alat K3 
dan memberikan asuransi kecelakaan kerja 
kepada setiap pegawai  
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Kinerja 
 
 
No 
 
Pernyataan 
1 2 3 4 5 
STS TS KS S SS 
1. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
baik 
     
2 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 
target 
     
3 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan jumlah yang telah ditentukan 
     
4 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan waktu yang ditentukan 
     
5 Saya menggunakan aset perusahaan secara 
efektif 
     
6 Pengawasan dari pimpinan diperlukan dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
7 Saya menjunjung harga diri Saya ketika 
bekerja dengan tidak melakukan kecurangan 
     
8 Saya menjunjung tinggi kejujuran dalam 
bekerja 
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Lampiran 2 
Data Pengujian Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional 
Responden 
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 4 5 5 4 4 4 4 3 4 37 
2 5 4 4 4 4 4 4 4 3 36 
3 5 5 4 4 5 4 4 4 4 39 
4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 35 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
13 4 4 4 4 4 4 3 3 3 33 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
20 5 5 5 5 5 4 5 5 4 43 
TOTAL 88 87 86 85 86 84 83 82 82 763 
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Lampiran 3 
Data Pengujian Validitas Variabel Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) 
Responden 
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
8 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
10 5 5 5 4 5 5 5 4 38 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
12 5 5 4 5 5 5 5 4 38 
13 4 4 4 5 5 5 4 4 35 
14 4 4 4 4 5 5 4 4 34 
15 4 4 4 3 3 4 4 3 29 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
17 4 4 5 5 4 5 5 4 36 
18 4 4 4 4 5 4 4 4 33 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
20 4 5 5 4 4 5 4 4 35 
TOTAL 85 86 86 85 87 89 86 82 686 
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Lampiran 4 
Data Pengujian Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
Responden 
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 3 4 4 4 4 4 4 4 31 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
3 4 5 4 5 4 4 5 5 36 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
8 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
11 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
12 4 4 4 5 5 4 5 5 36 
13 3 5 4 4 3 4 5 5 33 
14 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
15 4 4 4 3 4 4 4 4 31 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
17 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
TOTAL 82 86 84 86 83 84 89 88 682 
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Lampiran 5 
Data Penelitian Variabel Kepemimpinan Transformasional 
Responden  
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 4 4 3 4 4 3 4 4 4 34 
2 4 4 4 4 2 4 4 4 2 32 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 
5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 34 
6 3 3 4 4 3 4 4 3 3 31 
7 5 5 5 5 2 5 2 5 5 39 
8 4 4 4 4 3 4 4 4 3 34 
9 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
11 5 5 5 5 4 5 4 4 4 41 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
13 5 2 5 2 5 3 5 5 5 37 
14 5 5 5 4 4 5 5 4 3 40 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
18 4 4 4 4 3 3 4 3 3 32 
19 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
22 4 4 4 4 3 4 3 4 3 33 
23 4 4 4 4 3 3 4 3 3 32 
24 4 4 4 3 4 4 3 3 3 32 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
26 5 5 5 4 4 4 4 4 4 39 
27 4 5 4 4 4 4 4 4 3 36 
28 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 
29 4 2 4 4 4 5 4 3 4 34 
30 4 4 3 4 4 4 5 4 4 36 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
33 4 4 4 4 4 3 3 3 3 32 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 
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Responden  
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 
37 4 4 4 4 5 4 5 4 4 38 
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
39 4 4 4 4 5 5 4 5 4 39 
40 5 5 5 5 4 5 5 4 4 42 
41 4 3 3 3 4 4 4 4 4 33 
42 5 4 4 4 4 4 4 4 4 37 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
44 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 
45 5 3 5 4 4 4 4 3 4 36 
46 5 5 4 3 5 4 4 3 5 38 
47 4 5 4 4 4 4 4 4 3 36 
48 5 4 5 4 4 4 5 5 4 40 
49 4 5 5 5 3 4 5 4 3 38 
50 2 4 3 3 2 4 2 4 2 26 
51 5 5 5 5 5 5 5 3 3 41 
52 4 4 4 5 4 4 4 4 3 36 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
55 4 4 2 2 2 2 2 3 2 23 
56 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 
57 5 5 5 5 4 4 4 3 3 38 
58 4 4 4 4 2 4 4 4 2 32 
59 4 4 4 4 4 4 5 4 5 38 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
62 4 4 4 4 3 4 3 3 3 32 
63 5 5 4 4 4 4 3 4 4 37 
64 5 4 4 4 4 4 3 4 4 36 
65 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 
66 5 4 5 4 5 4 4 4 5 40 
67 5 5 4 4 4 4 4 5 4 39 
68 5 4 4 4 5 4 4 4 4 38 
69 5 5 5 5 4 4 4 4 4 40 
70 5 5 4 4 4 5 4 5 4 40 
TOTAL 309 299 296 288 279 289 286 282 267 2595 
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Lampiran 6 
Data Penelitian Variabel Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) 
Responden  
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 5 3 4 5 4 5 5 5 36 
2 5 3 4 5 4 4 4 4 33 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
4 5 4 4 4 4 4 4 5 34 
5 5 4 4 5 4 4 4 5 35 
6 5 4 4 4 4 4 4 5 34 
7 4 4 4 4 4 4 3 5 32 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 5 5 5 5 4 4 4 5 37 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
11 4 4 5 5 4 5 5 5 37 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
13 5 5 5 5 4 4 4 4 36 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
18 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
19 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
20 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
21 4 4 4 5 5 4 5 5 36 
22 3 5 4 4 3 4 5 5 33 
23 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
24 4 4 4 3 4 4 4 4 31 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
26 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
28 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
30 4 4 5 5 2 5 5 4 34 
31 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
35 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
36 4 4 4 4 4 3 5 5 33 
37 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
38 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
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Responden  
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
39 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
41 4 4 5 5 3 5 4 5 35 
42 4 4 4 4 4 5 5 5 35 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
45 4 4 4 4 4 5 5 5 35 
46 3 4 5 5 5 4 5 4 35 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
48 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
49 4 5 4 5 4 4 5 5 36 
50 4 4 5 4 4 4 5 5 35 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
53 4 3 3 4 4 4 4 4 30 
54 3 4 3 4 3 4 4 4 29 
55 4 3 4 3 4 3 4 4 29 
56 3 4 4 3 3 4 4 4 29 
57 4 4 4 5 4 4 5 5 35 
58 4 4 4 5 4 4 5 4 34 
59 3 5 4 4 3 4 5 5 33 
60 4 4 4 5 5 4 5 5 36 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
63 5 5 5 5 4 4 5 5 38 
64 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
65 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
66 4 5 4 5 4 4 5 5 36 
67 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
68 4 4 5 4 4 4 5 5 35 
69 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
70 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
TOTAL 297 297 301 307 287 297 318 320 2424 
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Lampiran 7 
Data Penelitian Variabel Kinerja Karyawan 
RESPONDEN 
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 3 3 4 3 5 5 31 
2 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
4 4 4 5 4 5 5 5 5 37 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 38 
6 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 5 4 4 5 4 4 4 5 35 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
11 4 4 4 2 4 2 5 5 30 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
13 4 4 4 4 5 4 4 4 33 
14 5 4 5 4 5 4 5 4 36 
15 5 4 4 4 4 4 5 5 35 
16 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
18 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
20 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
21 4 4 5 5 4 4 4 4 34 
22 4 4 4 4 5 5 4 5 35 
23 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
24 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
26 5 5 4 4 4 5 4 4 35 
27 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
28 5 4 4 4 4 4 4 4 33 
29 5 4 4 5 5 5 5 5 38 
30 5 5 5 5 4 4 3 4 35 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
32 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
33 5 4 4 4 4 4 4 5 34 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
35 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
36 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
37 4 4 5 5 4 5 4 5 36 
38 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
39 5 5 5 4 5 5 4 5 38 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
41 5 5 5 5 4 4 3 4 35 
42 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
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RESPONDEN 
Item Pernyataan 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
44 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
45 4 4 4 4 4 5 4 5 34 
46 5 5 4 5 5 4 5 5 38 
47 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
48 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
49 5 5 5 5 4 5 4 5 38 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
51 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
55 4 4 4 4 4 4 2 2 28 
56 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
57 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
58 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
59 4 4 4 4 5 5 4 5 35 
60 4 4 5 5 4 4 4 4 34 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
63 5 5 5 5 4 5 4 5 38 
64 5 5 5 5 4 4 4 4 36 
65 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
66 5 4 5 4 4 4 4 4 34 
67 4 5 4 5 5 5 5 5 38 
68 4 4 4 5 5 5 4 4 35 
69 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
70 5 5 5 5 5 5 4 5 39 
Jumlah 315 310 311 309 309 309 299 309 2471 
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Lampiran 8 
 
Hasil Perhitungan SPSS 
Correlations 
 
Corre lations
1 ,685** ,579** ,707** ,802** ,612** ,499* ,523* ,417 ,732**
,001 ,007 ,000 ,000 ,004 ,025 ,018 ,067 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,685** 1 ,892** ,787** ,892** ,681** ,724** ,554* ,642** ,864**
,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,011 ,002 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,579** ,892** 1 ,882** ,762** ,764** ,782** ,594** ,689** ,875**
,007 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006 ,001 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,707** ,787** ,882** 1 ,882** ,866** ,858** ,832** ,750** ,961**
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,802** ,892** ,762** ,882** 1 ,764** ,782** ,769** ,689** ,932**
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,612** ,681** ,764** ,866** ,764** 1 ,743** ,721** ,836** ,884**
,004 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,499* ,724** ,782** ,858** ,782** ,743** 1 ,937** ,763** ,914**
,025 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,523* ,554* ,594** ,832** ,769** ,721** ,937** 1 ,714** ,861**
,018 ,011 ,006 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,417 ,642** ,689** ,750** ,689** ,836** ,763** ,714** 1 ,831**
,067 ,002 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
,732** ,864** ,875** ,961** ,932** ,884** ,914** ,861** ,831** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20 20
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
KT_1
KT_2
KT_3
KT_4
KT_5
KT_6
KT_7
KT_8
KT_9
Validitas_Kepemimpinan
KT_1 KT_2 KT_3 KT_4 KT_5 KT_6 KT_7 KT_8 KT_9
Validitas_
Kepemim
pinan
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).**.  
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
 
 
Reliability 
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Case Processing Summary
20 100,0
0 ,0
20 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,957 9
Cronbach's
Alpha N of Items
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Correlations 
 
Correlations
1 ,882** ,630** ,592** ,656** ,638** ,882** ,662** ,881**
,000 ,003 ,006 ,002 ,002 ,000 ,001 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,882** 1 ,762** ,509* ,553* ,724** ,762** ,601** ,856**
,000 ,000 ,022 ,011 ,000 ,000 ,005 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,630** ,762** 1 ,509* ,362 ,724** ,762** ,601** ,788**
,003 ,000 ,022 ,117 ,000 ,000 ,005 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,592** ,509* ,509* 1 ,693** ,703** ,712** ,749** ,828**
,006 ,022 ,022 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,656** ,553* ,362 ,693** 1 ,676** ,553* ,661** ,786**
,002 ,011 ,117 ,001 ,001 ,011 ,001 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,638** ,724** ,724** ,703** ,676** 1 ,724** ,484* ,855**
,002 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,031 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,882** ,762** ,762** ,712** ,553* ,724** 1 ,601** ,890**
,000 ,000 ,000 ,000 ,011 ,000 ,005 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,662** ,601** ,601** ,749** ,661** ,484* ,601** 1 ,800**
,001 ,005 ,005 ,000 ,001 ,031 ,005 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,881** ,856** ,788** ,828** ,786** ,855** ,890** ,800** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
K3_1
K3_2
K3_3
K3_4
K3_5
K3_6
K3_7
K3_8
Validitas_K3
K3_1 K3_2 K3_3 K3_4 K3_5 K3_6 K3_7 K3_8 Validitas_K3
Correlation is s ignificant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is s ignificant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
20 100,0
0 ,0
20 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,936 8
Cronbach's
Alpha N of Items
 
113 
 
 
Correlations 
 
Correlations
1 ,486* ,836** ,567** ,720** ,836** ,392 ,227 ,795**
,030 ,000 ,009 ,000 ,000 ,087 ,335 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,486* 1 ,764** ,627** ,252 ,764** ,724** ,579** ,811**
,030 ,000 ,003 ,285 ,000 ,000 ,007 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,836** ,764** 1 ,629** ,629** 1,000** ,553* ,357 ,896**
,000 ,000 ,003 ,003 ,000 ,011 ,122 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,567** ,627** ,629** 1 ,584** ,629** ,596** ,477* ,816**
,009 ,003 ,003 ,007 ,003 ,006 ,034 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,720** ,252 ,629** ,584** 1 ,629** ,348 ,171 ,685**
,000 ,285 ,003 ,007 ,003 ,133 ,471 ,001
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,836** ,764** 1,000** ,629** ,629** 1 ,553* ,357 ,896**
,000 ,000 ,000 ,003 ,003 ,011 ,122 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,392 ,724** ,553* ,596** ,348 ,553* 1 ,903** ,803**
,087 ,000 ,011 ,006 ,133 ,011 ,000 ,000
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,227 ,579** ,357 ,477* ,171 ,357 ,903** 1 ,650**
,335 ,007 ,122 ,034 ,471 ,122 ,000 ,002
20 20 20 20 20 20 20 20 20
,795** ,811** ,896** ,816** ,685** ,896** ,803** ,650** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,002
20 20 20 20 20 20 20 20 20
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Kinerja_1
Kinerja_2
Kinerja_3
Kinerja_4
Kinerja_5
Kinerja_6
Kinerja_7
Kinerja_8
Validitas_kinerja
Kinerja_1 Kinerja_2 Kinerja_3 Kinerja_4 Kinerja_5 Kinerja_6 Kinerja_7 Kinerja_8
Validitas_
kinerja
Correlation is s ignificant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
Correlation is s ignificant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
20 100,0
0 ,0
20 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,787 9
Cronbach's
Alpha N of Items
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Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,686**
. ,000
70 70
,686** 1,000
,000 .
70 70
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
Kepemimpinan
Kinerja
Spearman's rho
Kepemim
pinan Kinerja
Correlation is s ignificant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,591**
. ,000
70 70
,591** 1,000
,000 .
70 70
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coefficient
Sig. (2-tailed)
N
K3
Kinerja
Spearman's rho
K3 Kinerja
Correlation is s ignificant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
Model Summary
,753a ,567 ,554 2,15782
Model
1
R R Square
Adjusted
R Square
Std. Error of
the Estimate
Predictors : (Constant), K3, Kepemimpinana. 
 
ANOVAb
408,734 2 204,367 43,891 ,000a
311,966 67 4,656
720,700 69
Regression
Residual
Total
Model
1
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Predic tors : (Constant),  K3, Kepemimpinana. 
Dependent Variable: Kinerjab. 
 
 
 
